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Abstract 
 
The aim of this thesis was to find out a solution to prevent the challenging situations in foreign stu-
dents’ guidance during on-the-job learning period. This study examined the various effects of men-
toring on the students’ support during on-the-job learning period. The objective was to develop a 
model for mentoring to help foreign students to integrate into the Finnish working environment. 
 
The thesis was an action research. The methods for collecting materials were participatory observa-
tion in the industry in the late winter 2010 and themed interviews for students in autumn 2010 and 
in late winter 2011. The material was collected from groups of seven students who were represent-
ing Asia, Africa and Europe.  
 
The results of this study indicated that mentoring enhance emotional support and career develop-
ment. Through an analysis, the support given by mentoring was summed up into three main catego-
ries: secure feeling, professional role model and goal-orientated action. Based on those categories 
and received results, a mentoring model was developed. The mentoring model includes the stages 
of the process, subject matters and the persons in charge. The secure feeling makes mentoring 
possible. The professional role model is a motivator towards professional growth.  
 
According to the results of this study, mentoring can be used for supporting students’ integration 
into working life. It can be used for guiding foreign as well as Finnish beginners in working life. Men-
toring requires support from the working environment and the involvement of both the parties in 
the mentor relationship. 
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1 JOHDANTO 
Maahanmuutto Suomeen on lisääntynyt merkittävästi viime vuosien aikana. Moni-
kulttuurisuus on jo osa koulujen ja työyhteisöjen arkipäivää. Erilaisten kulttuurien ja 
maailmankatsomusten kohtaaminen ei ole aina ongelmatonta. Lairio ja Leino (2007, 
49) toteavat, että haasteellisten tilanteiden hallinta edellyttää riittävää perehtymistä 
monikulttuurisuuteen ja monikulttuurisen ohjauksen perusteisiin. Koulutuksessa ja 
työelämässä ohjaajat ovat tärkeässä roolissa tukiessaan kasvavaa maahanmuuttaja-
väestöä vieraaseen kulttuuriin sopeutumisessa. Karjalainen (2010, 131) ehdottaakin 
väitöskirjassaan mentoroinnin hyödyntämistä maahanmuuttajien työelämään integ-
roitumisessa ja jatkotutkimusaiheeksi tutkimusta mentoroinnin hyvistä käytänteistä. 
Opinnäytetyöni tavoitteena on kehittää toimintamalli, jonka avulla ulkomaalaistaus-
taisten opiskelijoiden sopeutuminen suomalaiseen työympäristöön helpottuu. Ai-
heen valinta perustui oman kokemuksen kautta havaittuihin ongelmiin. Olen opetta-
nut englanninkielisten koulutusohjelmien opiskelijoita syksystä 2006 lähtien. Opiske-
lijoista noin puolet on ollut ulkomaalaisia. Heidän sopeutumisensa ja selviytymisensä 
suomalaisessa koulu- ja työyhteisössä on ollut haasteellista niin heille itselleen kuin 
heitä ohjanneille opettajille ja työpaikkaohjaajillekin.  
Työministeriön (2007, 214) teettämän Työvoima 2025 -raportin mukaan suomalais-
ten työikäisten määrä supistuu merkittävästi tulevien vuosien aikana. Tästä seuraa 
todennäköisesti myös maahanmuuttajien määrän lisääntyminen työvoimana eri toi-
mialoilla. On tarpeellisesta kehittää maahanmuuttajien työelämään sopeutumista 
helpottavia ratkaisuja. Tutkimuskysymykseni on: Miten mentoroinnilla voidaan tukea 
ulkomaalaisia opiskelijoita työssäoppimisjaksolla?  
Opinnäytetyössäni keskityn matkailu- ja ravitsemisalan toisen asteen oppilaitoksen 
englanninkielisen koulutusohjelman opiskelijoiden työssäoppimisen ohjaamiseen 
ravintola-alan yrityksissä pääkaupunkiseudulla. 
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2 MONIKULTTUURISUUS TYÖSSÄOPPIMISESSA 
2.1 Monikulttuurisuus Suomessa 
Tarkastelen tässä monikulttuurisuutta maahanmuuttoon liittyvänä ilmiönä. Ulkomaa-
laisten määrä on ollut Suomessa vähäinen. 1980-luvulta alkaen maahanmuutto alkoi 
kasvaa muun muassa perheen yhdistämisien ja pakolaisuuden vuoksi. 1990-luvulla 
Suomeen muutti vuosittain noin 13 000 ulkomaalaista. 2000-luvun alusta lähtien 
maahanmuuttajien määrä on kasvanut.  Viime vuosien aikana muuttajien määrä on 
ollut 25 000–29 000 vuodessa. Ulkomaalaisten osuus väestöstä on kasvanut maa-
hanmuuton myötä. Suomessa asuu vähemmän ulkomaalaisia kuin useimmissa muis-
sa läntisen Euroopan maissa viime aikoina tapahtuneesta kasvusta huolimatta. (Miet-
tinen n.d.). 
 
 
 
KUVIO 1. Ulkomaalaisten määrä ja osuus väestöstä Suomessa 1990–2009  
(Miettinen N.d.) 
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Kuviossa 1 näkyy ulkomaalaisten määrän kehitys Suomessa 1990–2009. Kuviosta il-
menee myös ulkomaiden kansalaisten osuus Suomen väestöstä. Vuoden 2010 lopus-
sa Suomen virallinen väkiluku oli 5 375 276. Väestötietojen mukaan Suomessa asui 
vakinaisesti 5 207 322 Suomen kansalaista. Näistä 97 338 on syntynyt ulkomailla. 
Suomessa asui 167 954 ulkomaiden kansalaista. Ulkomaalaisten osuus koko väestös-
tä oli 3,1 prosenttia. (80 vuotta täyttäneitä Suomessa jo neljännesmiljoona 2011.)  
Taulukko 1 esittää kymmenen eniten edustettua ulkomaan kansalaisuutta Suomessa 
2009–2010.  Taulukossa näkyvät ulkomaiden kansalaisten määrät vuosina 2009 ja 
2010, niiden prosentuaaliset osuudet ulkomaalaisten kokonaismäärästä sekä vuosien 
välillä tapahtunut muutos. Taulukon olen koonnut Tilastokeskuksen väestötilastojen 
mukaan (Ulkomaiden kansalaiset 2011). 
 
TAULUKKO 1. Ulkomaiden kansalaiset Suomessa 2009–2010 
(Ulkomaiden kansalaiset 2011) 
 
 
Kansalaisuudet Lukumäärä 
2009 
% Lukumäärä 
2010 
% Vuosimuutos, 
% 
Viro 25 510 16,4 29 080 17,3 14 
Venäjä 28 210 18,1 28 426 16,9 0,8 
Ruotsi 8 506 5,5 8 510 5,1 0,0 
Somalia 5 570 3,6 6 593 3,9 18,4 
Kiina 5 180 3,3 5 559 3,3 7,3 
Irak 3 978 2,6 5 024 3,0 26,3 
Thaimaa 4 497 2,9 5 021 3,0 11,7 
Turkki 3 809 2,4 3 973 2,4 4,3 
Saksa 3 628 2,3 3 715 2,2 2,4 
Intia 3 168 2,0 3 468 2,1 9,5 
Muut 63 649 40,9 68585 40,8 7,8 
Yhteensä 115 705 100 167 954 100 7,9 
 
Maanosittain tarkasteltuna enemmistö Suomessa asuvista ulkomaalaisista on kotoi-
sin Euroopasta. Seuraavaksi eniten ovat Aasiasta ja kolmantena Afrikasta kotoisin 
olevat maahanmuuttajat. Viimeaikaisissa muutoksissa on havaittavissa, että aasia-
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laisten määrissä on tapahtunut suurempaa kasvua kuin muiden maanosien kansalai-
sissa. (Ulkomaiden kansalaiset 2011; 80 vuotta täyttäneitä Suomessa jo neljännesmil-
joona 2011.) 
Maahanmuuttajien sopeutumista suomalaiseen yhteiskuntaan on tutkittu mm. 
”Maahanmuuttajien integroituminen suomalaiseen yhteiskuntaan elämän eri osa-
alueilla” –esiselvityksen avulla. Se toteutettiin ajalla 1.11.2008–28.2.2009. Esiselvitys 
tehtiin Työterveyslaitoksen, Kuntoutussäätiön ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen 
yhteistyönä. Raportissa tuodaan esiin lähivuosien tärkeitä tutkimuspainotuksia. Täl-
laisia ovat muun muassa monikulttuuristuvat työorganisaatiot, maahanmuutta-
januorten integroituminen, alueellinen eriytyminen, maahanmuuttajien mielenter-
veys ja palvelujärjestelmiin kohdistuvat haasteet. (Väänänen ym. 2009, 2.) 
Maahanmuuttajien ikärakenne Suomessa on vielä nuori. Enemmistö ensimmäisen 
sukupolven maahanmuuttajista on työikäistä väkeä. Suuri osa toisen polven maa-
hanmuuttajista on vasta siirtymässä peruskouluun, on peruskoulussa tai siirtymässä 
toisen asteen koulutukseen tai työelämään. Maahanmuuttajat työllistyvät usein kou-
lutustaan vastaamattomiin töihin, suoritustasoisiin tehtäviin ja matalapalkka-aloille, 
erityisesti siivous-, kuljetus- ja hotelli- ja ravintola-alalle. (Mts. 14, 20.) 
Osalla aikuisista maahanmuuttajista on aikaisempaa osaamista ja työkokemusta jo 
Suomeen tullessaan. Tampereella järjestetyillä Kasvatustieteen päivillä marraskuun 
lopussa 2009 SAK:n erikoissuunnittelija Auli Korhonen esitti, että maahanmuuttajille 
tehtäisiin osaamiskartoitus, jonka avulla selvitettäisiin heidän aikaisempi osaamisen-
sa ja sitä täydennettäisiin mahdollisesti kielikoulutuksella. Ammatillisen koulutuksen 
avulla myös ulkomaalaisten työllistymismahdollisuudet paranisivat. (Ahola 2009, 34.)  
Ammatillisessa koulutuksessa vieraskielisten osuus opiskelijoista on korkeampi kuin 
muissa koulumuodoissa. Vuonna 2007 yli neljä prosenttia kaikista ammatillisen kou-
lutuksen opiskelijoista oli vieraskielisiä. Suhteellisesti eniten vieraskielisiä oli näyttö-
tutkintoon valmistavassa peruskoulutuksessa. Heitä oli lähes seitsemän prosenttia 
kaikista opiskelijoista. Vuosina 2005–2007 tutkinnon suorittaneiden vieraskielisten 
määrä kasvoi viidenneksellä. Vuonna 2007 yhteensä 3 150 vieraskielistä opiskelijaa 
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suoritti ammatillisen perustutkinnon. Suomessa tutkinnon suorittaneiden vieraskie-
listen määrä on merkittävä. (Opetushallitus 2009, 12.) 
2.2 Ulkomaalaistaustainen käsitteenä 
Suomessa asuvista ulkomaalaistaustaisista on käytössä monenlaisia termejä. Ne vaih-
televat mm. maahanmuuton syyn ja asiayhteyden perusteella. Nimistön tulkinta on 
kirjavaa ja merkityserot sen mukaisia.  Keskustelua on käyty vilkkaasti eri medioissa 
termien merkityksistä ja niiden oikeellisuudesta. Opetushallituksessa käytetään mie-
luiten käsitteitä maahanmuuttajataustainen tai vieraskielinen (Korkeakivi 2011, 14). 
Taulukkoon 2 olen koonnut termien määritelmiä Maahanmuuttoviraston medialle 
suuntaaman sanaston mukaan. Tarkoituksena on selventää käytössä olevia yleisiä 
käsitteitä. 
 
 
TAULUKKO 2. Ulkomaalaistaustaisten käsitteitä  
(Maahanmuuttovirasto N.d.) 
 
Termi 
 
Määritelmä 
Ulkomaalainen henkilö, joka ei ole Suomen kansalainen. 
 
Maahanmuuttaja henkilö, joka muuttaa maasta toiseen. Maahanmuuttajaa käyte-
tään yleiskäsitteenä, joka koskee kaikkia eri perustein muuttavia 
henkilöitä. 
 
Siirtolainen henkilö, joka muuttaa maasta toiseen rakentaakseen siellä itsel-
leen uuden elämän. Siirtolainen voi olla maastamuuttaja tai 
maahanmuuttaja. 
 
Pakolainen ulkomaalainen, jolla on perusteltua aihetta pelätä joutuvansa 
vainotuksi rodun, uskonnon, kansallisuuden, tiettyyn yhteiskun-
nalliseen ryhmään kuulumisen tai poliittisen mielipiteen vuoksi. 
Pakolaisaseman saa henkilö, jolle jokin valtio antaa turvapaikan 
tai jonka UNHCR (Yhdistyneiden kansakuntien pakolaisasiain 
päävaltuutettu) toteaa olevan pakolainen. 
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Turvapaikanhakija pyytää suojaa ja oleskeluoikeutta vieraasta maasta. Saa pako-
laisaseman, jos hänelle myönnetään turvapaikka. Turvapaikan-
hakija ei siis vielä ole pakolainen. Turvapaikkamenettelyn yh-
teydessä tutkitaan ja ratkaistaan myös, voiko oleskeluluvan saa-
da jollain muulla perusteella. 
 
Paluumuuttaja ulkosuomalainen, joka palaa Suomeen. Suomessa käsitettä so-
velletaan entisiin ja nykyisiin Suomen kansalaisiin sekä entisen 
Neuvostoliiton alueelta peräisin oleviin henkilöihin kuten inke-
rinsuomalaisiin, joilla on suomalainen syntyperä. Viimeksi mai-
nitut ovat kansallisuudeltaan, mutta eivät kansalaisuudeltaan 
suomalaisia. 
 
 
Ulkomaalaistaustaisten opiskelijoiden kohdalla oleskelu Suomessa on usein tilapäistä 
opintojen vuoksi. Siksi heistä voidaan käyttää termiä ulkomaalainen. Toisaalta osa 
opiskelijoista on jo muuttanut Suomeen muun muassa perhesyistä, joten heitä voi 
kutsua maahanmuuttajiksi. Käytän työssäni käsitteitä ulkomaalainen ja maahan-
muuttaja. Valitsemani termit ovat yleiskäsitteitä, ja niiden käyttö on vakiintunut.  
Integroituminen  
Integroitumisella tarkoitetaan prosessia, jossa maahanmuuttaja asettuu ja tulee osal-
liseksi yhteiskuntaan ja uuteen elinympäristöönsä. Integroitumisen rinnalla käytetään 
käsitettä kotoutuminen, jolloin painotetaan uuteen yhteiskuntaan osallistumisen 
lisäksi oman kulttuurin ja kielen säilyttämistä. Kotoutuminen edellyttää sopeutumista 
sekä vähemmistöltä että kantaväestöltä. (Väänänen ym. 2009, 14.) Forsander ja Ek-
holm (2001, 59) kirjoittavatkin, että työ on yhteiskuntaan integroitumisessa keskei-
nen tekijä. Sen vuoksi maahanmuuttajien työllistyminen on merkittävä asia. 
Söderqvist (2005, 11) toteaa, että ulkomaalaistaustaisten henkilöstöjohtamiseen ei 
ole Suomessa riittävästi vielä kiinnitetty huomiota. Se vaatii laajempaa ja kokonais-
valtaisempaa henkilöstön hyvinvoinnista huolehtimista kuin kotimaisten työntekijöi-
den kohdalla. Perehdyttämisessä, sitouttamisessa ja integroimisessa ei ole otettu 
huomioon ulkomaalaistaustaisuutta. Esimiestyössä ja työhön ohjauksessa on otetta-
va huomioon monimuotoiset vaatimukset erilaisten kulttuurien mukaisesti. Erot tu-
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levat esiin esimerkiksi työntekoon liittyvissä stereotypioissa: ”suomalainen toimii 
itsenäisesti, ulkomaalaisesta ei tiedä, ja vietnamilainen on ahkera.”  Söderqvist ko-
rostaa vuorovaikutuksen merkitystä ulkomaalaisten kanssa toimittaessa. Käytettä-
västä kielestä on päätettävä, asioista on keskusteltava, ja itsestään selvyyksiä ei ole. 
Asioita on selitettävä ja näytettävä ihan kädestä pitäen.   
2.3 Monikulttuurisen ohjaamisen haasteita 
Talib ja Lipponen (2008, 233- 234) kirjoittavat, että monikulttuurisessa koulussa syn-
tyy herkästi eri kulttuurien ja elämäntapojen aiheuttamia arvoristiriitoja ja väärinkä-
sityksiä. Nämä haasteelliset tilanteet vaativat oikeudenmukaisia päätöksiä. Opettajan 
toiminnalla ja eettisyydellä on vaikutusta opiskelijoiden hyvinvointiin. Monikulttuuri-
suuden osaaminen ja ammatillisuus ovat halua sekä kykyä toimia luontevasti erilai-
sissa kulttuurisissa ympäristöissä. Nämä taidot kehittyvät niille, jotka osaavat kahta 
tai useampaa kieltä ja joilla on kokemusta vieraassa kulttuurissa elämisestä.  
Opettaja-lehti teki lukijakyselyn tammikuussa 2011. Kyselyyn osallistuneiden vastaa-
jien mukaan monikulttuurisuus on nykypäivää ja rikkaus. Suvaitsevaisuutta tarvitaan 
elämiseen nykymaailmassa. (Laaksola 2011, 19.)   Myös Soilamo (2008, 177) näkee 
opettajan olevan keskeisessä roolissa monimuotoisuuden edistäjänä ja tulevaisuuden 
rakentajana kaikissa yhteiskunnissa. Hänen mukaansa opetushenkilöstön interkult-
tuurisella osaamisella voidaan vaikuttaa jopa syrjäytymisen ehkäisyyn. Sen avulla 
saadaan koulutettua aktiivisia tulevaisuuden yhteiskunnan jäseniä.  
Maahanmuuttajat tarvitsevat ymmärrystä yksinkertaisissa arkeen liittyvissä asioissa 
kyetäkseen toimimaan Suomessa. Aikakäsitys on useimmiten esille tuleva ristiriitati-
lanne. Maahanmuuttajilla on esimerkiksi paljon poissaoloja. Syyt näihin poissaoloihin 
ovat monimuotoisia, muun muassa perhesyyt. Yhteisöllisyys on monen kulttuurin 
arvo, ja silloin perhe on tärkeysjärjestyksessä ennen henkilökohtaisia asioita. Yhtei-
sen ymmärryksen löytämiseksi monikulttuurisessa ympäristössä asioista pitää kes-
kustella. Oppimisen tulee olla molemminpuolista, jotta näkökulmat avartuisivat. 
(Wilhelmsson 2004, 44.)  
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Perustana työhyvinvoinnille ovat ihmisen perustarpeet suhteessa työhön ja näiden 
tarpeiden vaikutus motivaatioon. Maslowin tarvehierarkian mukaisesti nämä perus-
tarpeet ovat fysiologiset perustarpeet: turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja 
itsensä toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksenä on, että nämä tarpeet tyy-
dyttyvät työssä ja elämässä. Myönteiset vaikutukset heijastuvat koko organisaatioon. 
(Rauramo 2008, 29–36.)  
Ihmisen perustarpeita ovat myös ryhmään kuulumisen tunne ja arvostuksen saami-
nen. Oman äidinkielen puhuminen ja tuki omaa kulttuuria edustavalta ryhmältä vai-
kuttavat yleensä positiivisesti yksilöön. Toisaalta kollektiivisesta kulttuurista tulleen 
on vaikea tehdä yksilöllisiä ratkaisuja. Epävarmuutta lisäävät myös ymmärtäminen ja 
hyväksytyksi tuleminen suomalaisessa ympäristössä. Tämän vuoksi on tärkeää, että 
maahanmuuttajat saavat vertaisryhmän tukea oppimisprosessissaan. Sosiaalisella 
verkostolla ja sitoutumisella uuteen kotimaahan on merkitystä sopeutumisessa. 
Maahanmuuttajataustainen opiskelija tarvitsee ympärilleen sekä suomenkielisiä että 
oman kulttuurin edustajia. (Tanskanen & Härkönen 2004, 78; Launikari, Puukari & 
Lairio 2007, 197.)  
2.4 Työssäoppiminen ja työssäoppimisympäristöt 
Työssäoppiminen tarkoittaa työpaikoilla, aidoissa työympäristöissä työtä tekemällä 
tapahtuvaa oppimista. Se on tavoitteellista, ohjattua ja arvioitua opiskelua. Tavoit-
teena on työmenetelmien ja työprosessin oppimisen lisäksi työelämän pelisääntöjen 
ja toimintatapojen omaksuminen. Ammatilliseen perustutkintoon sisältyy vähintään 
20 opintoviikkoa työssäoppimista. (Opetushallitus 2010, 197.)  
Työssäoppimisjaksojen tulee olla ammatin hallinnan kannalta riittävän pitkiä ja mo-
nipuolisia. Työpaikkojen ja koulutuksen järjestäjien yhteistyöllä varmistetaan työssä-
oppimisen ja muun ammatillisen koulutuksen työelämävastaavuus, laatu ja ajantasai-
suus. Koulutuksen järjestäjän tulee huolehtia, että opiskelija saa riittävästi ohjausta ja 
opetusta työssäoppimisen aikana. Koulutuksen järjestäjän on huolehdittava myös 
siitä, että opettajilla on edellytykset yhteistyön tekemiselle työelämän kanssa. Koulu-
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tuksen järjestäjän ja opettajien tulee yhdessä työ- ja elinkeinoelämän kanssa varmis-
taa työssäoppimisen laatu, jotta opiskelija saavuttaa tutkinnon perusteiden mukaiset 
ammattitaitovaatimukset. (Mts. 197–198.) 
Työssäoppimisen toteutuksesta vastaa koulutuksen järjestäjä. Toteutukseen sisältyy 
suunnittelua, opiskelijan ohjausta ja arviointia. Opiskelija osallistuu myös itse työssä-
oppimisjaksojen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin. Työpaikalla on kiinnitet-
tävä erityistä huomiota opiskelijan ohjaukseen ja palautteen antamiseen. Opiskelija 
ei yleensä ole työsuhteessa työnantajaan eikä hänelle makseta palkkaa työssäoppi-
misjakson aikana. (Mts. 198.) 
Opetushallitus on teettänyt selvityksen ammatillisen peruskoulutuksen opetuksen ja 
ohjauksen määrästä ja riittävyydestä. Raportti julkaistiin vuonna 2009. Sen mukaan 
resursseja tulisi lisätä työssäoppimisen ohjaukseen, ammattiosaamisen näyttöjen ja 
opiskelijoiden henkilökohtaiseen ohjaukseen. Näin voidaan taata riittävä opetuksen 
ja ohjauksen määrä yksilöllisiin tarpeisiin. (Salmio & Mäkelä 2009, 90.) 
Selvityksessä tuotiin esille, että maahanmuuttajien työssäoppimispaikkojen löytämi-
seen ja työssäoppimisjaksojen toteuttamiseen pitäisi suunnata enemmän resursseja 
(mts. 73). Siinä mainittiin ohjauksen riittämättömyyden syiksi työssäoppimisjaksojen 
aikana muun muassa jatkuva kiire työpaikoilla sekä se, että työpaikkaohjaajia ei ole 
ohjeistettu riittävän hyvin tehtäväänsä. (Mts. 75.) 
2.5 Työssäoppimisen tukeminen 
Friskin (2005, 14–15) mukaan työympäristöllä on vaikutusta siellä tapahtuvaan op-
pimiseen. Tehokas oppimisympäristö on turvallinen ja yksilöllisiä tarpeita kunnioitta-
va. Työympäristöt ovat usein kuitenkin kiireisiä ja paineisia. Tällöin korostuu esimie-
hien ja työtovereiden antama tuki. Oppimista ja työyhteisön kehittämistä tapahtuu 
ensisijaisesti erilaisten ohjausten avulla. Frisk luettelee ohjauksessa käytettäviksi me-
netelmiksi dialogin ja vuorovaikutuksen, konsultoivan työotteen, opiskelijoiden oh-
jaamisen, sisäisen kehittäjyyden, perehdyttämisen, työnopastuksen, tutoroinnin, 
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mentoroinnin, työnohjauksen ja konsultoinnin. Myös Rovio ja Tunkkari-Eskelinen 
(2010, 118–119) näkevät työnohjauksen ja mentoroinnin työyhteisöjen kehittämisen 
menetelminä.   
Opiskelijoiden ohjaamisen tarkoitus on tukea työpaikalla tapahtuvaa oppimista. Oh-
jaajina toimivat työpaikkaohjaaja ja koko työyhteisö. Työpaikkaohjaajalla on päävas-
tuu. Työssäoppimisen ohjaamisen avulla valmennetaan opiskelija työelämään otta-
malla huomioon opetussuunnitelman tavoitteet, alan työtehtävät ja työpaikan toi-
mintatavat. (Frisk 2005, 28–29.)  
Perehdyttäminen on työympäristössä tapahtuvaa ohjaamista. Tällöin tavoitteena on 
tukea useimmiten uuden työntekijän oppimista ja helpottaa ihmissuhteiden solmi-
mista. Perehdytettäessä annetaan tietoa organisaatiosta, sen toimintakulttuurista ja 
-tavoista. Perehdyttämisen avulla autetaan työntekijää muodostamaan kuva omista 
työtehtävistä ja niiden vaikutuksista osana toimintayksikköä ja koko organisaatiota. 
(Mts. 41.) 
Mentorointi on myös kahdenkeskisissä vuorovaikutteisissa suhteissa kehittämiseen 
käytetty menetelmä. Leskelän (2006, 165) mukaan mentoroinnin lähikäsitteitä ovat 
muun muassa tutorointi, opintojen ohjaus, henkilökohtainen opetus ja ohjaus, neu-
vonta, työnohjaus, opastaminen ja perehdyttäminen. Taulukkoon 3 olen koonnut 
edellä mainituista lähteistä työssäoppimisen tukemiseen käytettäviä ohjaamismene-
telmiä. 
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TAULUKKO 3. Työssäoppimisen tukemisen ohjaamismenetelmiä 
 Työssäoppimisen ohjaa-
minen 
Perehdyttäminen Mentorointi 
Vastuuhenkilö työpaikkaohjaaja 
 
esimies/ohjaaja mentoroitava 
Tavoite työssäoppimisen sujumi-
sen varmistaminen & työ-
elämään valmentaminen 
 
työtehtävät, työ-
paikan toiminta-
tavat & -kulttuuri 
tutuiksi 
 
ammatillinen kas-
vu ja kehittyminen 
Toteutustapa ohjaus- & palautekeskus-
telut, neuvonta & opastus 
 
ohjauskeskustelut, 
esittelyt, havain-
nointi, koulutus 
 
keskustelut, arvi-
ointi 
Ohjaamisen 
luonne 
 
vuorovaikutteinen vuorovaikutteinen vuorovaikutteinen 
 
2.6 Ravintolakoulu Perho ja työssäoppiminen 
Ravintolakoulu Perho on vuonna 1935 perustettu yksialainen ja yksityinen ammatilli-
nen oppilaitos, jota Haaga Instituutti – säätiö ylläpitää. Ravintolakoulu Perhossa suo-
ritetaan hotelli-, ravintola- ja catering-alan perustutkintoa sekä peruskoulu- että lu-
kiopohjalta. Lisäksi on mahdollisuus suorittaa samanaikaisesti ammatillinen perus-
tutkinto ja lukio kokin koulutusohjelmassa yhteistyössä Eiran aikuislukion kanssa. 
Peruskoulupohjaisille opiskelijoille ovat tarjoilijan ja kokin koulutusohjelmat. Ylioppi-
laiden on edellisten lisäksi mahdollista valita hotellipalvelujen koulutusohjelma tai 
englanninkielisen tutkinnon suorittaminen kokin (Restaurant Cook) sekä tarjoilijan 
(Restaurant Waiter) koulutusohjelmassa. Tällä hetkellä Perhossa opiskelee noin 470 
tulevaa hotelli- ja ravintola-alan ammattilaista kokeiksi, tarjoilijoiksi ja vastaanotto-
virkailijoiksi.  
Lukuvuoden 2006 alusta käynnistettiin kansainvälinen ravintolakokin koulutusohjel-
ma, jonka opetuskielenä on englanti. Ryhmä muodostettiin suomalaisista ja ulkomaa-
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laisista opiskelijoista periaatteella puolet ja puolet. Ensimmäinen 20 opiskelijan jouk-
ko oli hyvin monikulttuurinen. Ulkomaalaiset opiskelijat olivat kotoisin Kamerunista, 
Brasiliasta, Meksikosta, Kreikasta, Bulgariasta, Australiasta, Kanadasta, Yhdysvallois-
ta, Alankomaista ja Saksasta. Keväällä 2011 Perhosta valmistuu jo neljäs englannin-
kielinen ryhmä kokeiksi. Viidennen englanninkielisen koulutusohjelman opiskelijat 
aloittivat opintonsa elokuussa 2010. Ryhmässä on 18 opiskelijaa, joista puolet on 
suomalaisia. Opiskelijat ovat eri puolilta maailmaa: Aasiasta, Afrikasta, Etelä- Ameri-
kasta ja Euroopasta. 
Kokemuksien kerryttyä englanninkielisestä koulutuksesta kiinnostus koulutustarjon-
nan laajentamiseen heräsi. Päätettiin aloittaa myös tarjoilijoiden kouluttaminen. 
Koulutusohjelmaan oli 252 hakijaa. Heistä noin 60 kutsuttiin haastatteluihin ja pääsy-
kokeisiin. Ensimmäiset 11 opiskelijaa aloittivat hotelli- ja ravintola-alan perustutkin-
non tarjoilijan koulutusohjelmassa ns. pilottiryhmässä tammikuussa 2009. Näistä 
valituista opiskelijoista vain neljä valmistui joulukuussa 2010 ja kaksi jatkaa edelleen 
opintojaan.  
Toinen englanninkielisen tarjoilijan koulutusohjelman ryhmä aloitti opinnot tammi-
kuussa 2010. Ryhmään valittiin hakijoiden joukosta 18 opiskelijaa. Opiskelijoiden 
määrä on vähentynyt jo ensimmäisen lukukauden aikana moninaisten syiden vuoksi. 
Heitä on enää 13. Tämänhetkisen ryhmän opiskelijoista vain kolme on suomalaista ja 
loput ulkomaalaisia. Alkuperäisenä tavoitteena oppimisen ja kansainvälistymisen 
kannalta oli, että puolet opiskelijoista olisi suomalaisia ja puolet ulkomaalaisia. 
Ravintolakoulu Perhossa ensimmäiset työssäoppimisjaksot suoritetaan omassa ope-
tusravintolassa, Ravintola Perhon keittiössä ja salissa tai henkilöstö- ja opiskelijara-
vintola Herkussa. Seuraavat työssäoppimisjaksot suoritetaan Perhon ulkopuolisissa 
työssäoppimispaikoissa. Näitä yhteistyöyrityksiä on noin 120 pääkaupunkiseudulla. 
(Ravintolakoulu Perhon OPS 2010.)  
Ennen työssäoppimista opiskelija osallistuu ohjaukseen, jossa määritellään jakson 
henkilökohtaiset tavoitteet ja sisällöt. Lisäksi opiskelija laatii itselleen mahdolliset 
oppimistehtävät yhdessä työssäoppimista ohjaavan opettajan kanssa. Ohjauksen 
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aikana opiskelijalle selvitetään ne Perhon ulkopuoliset työssäoppimispaikat, jotka 
vastaavat kunkin tutkinnon osan sisältöjä ja tavoitteita. Ohjauksessa käsitellään myös 
opiskelijan velvollisuudet ja oikeudet sekä muut työssäoppimiseen liittyvät asiat. 
Opiskelija hakee työssäoppimispaikkansa itse ja tekee yrityksen kanssa kirjallisen 
sopimuksen työssäoppimisjakson suorittamisesta. (Ravintolakoulu Perhon OPS 2010.) 
Työssäoppimisjakson onnistumisen kannalta on tärkeää, että vastuuopettaja, työ-
paikkaohjaaja ja opiskelija pitävät yhteyttä toisiinsa säännöllisesti. Taulukkoon 4 olen 
koonnut vastuunjaon eri osapuolten välillä työssoppimisjakson aikana Ravintolakoulu 
Perhon työssäoppimisen oppaasta.  
 
TAULUKKO 4. Eri osapuolten vastuualueet työssäoppimisjaksolla 
Työssäoppimisen vastuu-
opettaja  
 
Työpaikkaohjaaja Opiskelija 
 
vastaa opiskelijoiden etu-
käteisperehdytyksestä  
vastaa opiskelijan pereh-
dyttämisestä työturvalli-
suuteen ja talon tavoille  
käy tavoitekeskustelun 
vastuuopettajan ja työ-
paikkaohjaajan kanssa  
 
vastaa oppimistavoittei-
den toteutumisesta työs-
säoppimisaikana käymällä 
tavoitekeskustelun opiske-
lijan ja työpaikkaohjaajan 
kanssa 
käy tavoitekeskustelun 
opiskelijan ja vastuuopet-
tajan kanssa ja vastaa sii-
tä, että opiskelija tekee 
tavoitteidenmukaisia työ-
tehtäviä ja saa jatkuvaa ja 
kannustavaa palautetta  
 
toimii annettujen ohjeiden 
mukaisesti noudattaen 
työssäoppimispaikan peli-
sääntöjä ja työturvalli-
suusohjeita  
käy tapaamassa opiskeli-
jaa ja työpaikkaohjaajaa 
vähintään kaksi kertaa 
jakson aikana ja osallistuu 
näyttösuunnitelman tar-
kentamiseen 
 
ilmoittaa vastuuopettajal-
le mahdollisista ongelmis-
ta  
tekee näytön työsuunni-
telman, näytön ja itsearvi-
oinnin annettujen ohjei-
den mukaisesti  
osallistuu työssäoppimi-
sen ja näytön arviointi- ja 
palautekeskusteluun 
 
osallistuu näytön suunnit-
teluun, seuraamiseen ja 
arviointiin 
osallistuu työssäoppimi-
sen ja näytön arviointi- ja 
palautekeskusteluun 
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Ravintolakoulu Perhossa oppiminen painottuu työssäoppimiseen. Esimerkiksi eng-
lanninkielisessä Restaurant Waiter –koulutusohjelmassa työssäoppimisen määrä on 
yhteensä 43 opintoviikkoa. Se on yli puolet opintojen (80 ov.) kokonaislaajuudesta. 
Ulkomaalaistaustaiset opiskelijat ovat yhtäjaksoisesti viisi kuukautta suomalaisessa 
työyhteisössä työssäoppimassa. Opiskelijan integroitumisen ja hyvinvoinnin kannalta 
on erityisen tärkeää, että työssäoppimisen ohjaamisprosessi on toimiva. 
Maahanmuuttajien integroitumisessa työpaikkaan lähiesimiehen tuella on suuri mer-
kitys. Työhön ja työyhteisön toimintatapoihin perehdyttäminen on erityisen tärkeää 
uudelle tulokkaalle. Työyhteisöön tutustuminen, työpaikan kulttuurin ja toimintata-
pojen oppiminen sekä yhteisön jäsenyyden saaminen vaikuttavat työpaikkaan integ-
roitumisen onnistumiseen. (Väänänen ym. 2009, 23–24.) 
Seuraavassa luvussa käsittelen mentorointia, joka mielestäni sopisi ulkomaalaistaus-
taisten opiskelijoiden työssäoppimisen ohjaamisessa käytettäväksi menetelmäksi. 
Avaan mentoroinnin määritelmiä eri lähteiden ja näkökulmien mukaan. Selvitän 
mentoroinnin tehtäviä ja vaikutusta muun muassa oppimiseen. Esittelen toteutta-
misympäristöjä, joissa mentorointia on sovellettu ja sen vaikutuksia toimintaympäris-
töön.  Lopuksi esittelen mentoroinnin eri toteutustapoja ja viime aikoina Suomessa 
tehtyjä tutkimuksia mentoroinnista. 
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3 MENTOROINTI 
”Mentorointi on yksinkertainen suhde monimutkaisessa maailmassa.” 
(Gibb 2004, 16) 
3.1 Mentoroinnin määrittely 
Työpaikoilla on oppimiseen ja urakehitykseen erilaisia ohjauksen käytäntöjä ja mene-
telmiä, jotka vastaavat yksilöllisiä tarpeita olosuhteiden ja tilanteiden mukaan. Men-
torointi on yksi käytettävistä elinikäisen oppimisen ohjauksen ja tuen muodoista 
(Karjalainen 2010, 30). Ruohotie (2002, 222) toteaa, että mentorointi on sopiva op-
pimistekniikka työelämän nopeissa muutostarpeissa. Se on saatavilla juuri silloin, kun 
liike-elämän tehtävät sitä vaativat, reagointi on nopeaa ja kehittyminen reaaliaikais-
ta. Hänen mukaansa näillä perusteilla mentorointi sopii erittäin hyvin oppimismuo-
doksi työelämään.  
Mentorointia voidaan pitää yhtenä vanhimmista yhteisön kehittämisen muodoista. 
Mentoroinnin syntyhistoria liitetään kreikkalaiseen mytologiaan. Sen mukaan Odys-
seus pyysi ystäväänsä Mentoria toimimaan poikansa Telemakhoksen ystävänä, opet-
tajana ja neuvojana lähtiessään Troijan sotaan. Tämä antiikin kreikkalainen taru sa-
moin kuin keskiajan ammattikuntalaitos kisälleineen ja oppipoikineen ovat esimerk-
kejä siitä, kuinka tarvittavat taidot on opittu kokeneemman ohjauksessa. Tällä tavoin 
on varmistettu sivilisaation säilyminen ja sen jatkuva kehittyminen. (Juusela, Lillia & 
Rinne 2000, 14; Heikkinen, Jokinen & Tynjälä 2010, 20)  
Mentoroinnille on hyvin monenlaisia määritelmiä. Ne vaihtelevat sen mukaan missä 
yhteydessä tai kulttuurissa niistä puhutaan. Yritysmaailmassa, yksilön kehityspsyko-
logiassa ja tiedeympäristössä mentoroinnin käsitteet ja niiden sisällöt poikkeavat 
toisistaan (Leskelä 2005, 21–22). Mentoroinnin alkuperäkertomus korostaa mento-
roinnin hierarkkista ja autoritääristä suhdetta, jossa mentori on tiedoiltaan ja osaa-
miseltaan ylivertainen mentoroitavaan nähden. Perinteisen määritelmän mukaan 
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mentori on kokeneempi ja iältäänkin vanhempi, joka antaa tukensa, tietonsa ja ver-
kostonsa nuoremman käyttöön (Heikkinen & Huttunen 2008, 203–204).  
Mentorointia voidaan tarkastella monesta eri näkökulmasta, jolloin se voidaan kuvat-
ta suhteena, toimintana tai menetelmänä. Mentorointia kuvataan kahden ihmisen 
väliseksi vuorovaikutussuhteeksi, joka on kehittävä, huolehtiva, osallistuva ja auttava. 
Toinen ihminen auttaa toisen kasvua, tietämystä ja taitoja. Mentorointi on tavoitteel-
lista toimintaa, jolla pyritään tunnistamaan mentoroitavassa piileviä kykyjä ja ominai-
suuksia sekä kehittämään niitä. Eurooppalaisen suuntauksen mukaan ohjatussa me-
netelmässä mentori on mentoroitavaa kokeneempi, mutta ei välttämättä korkeam-
malla tasolla organisaatiossa. Hän auttaa mentoroitavaa käyttämään omaa viisaut-
taan. Mentoroitavalla on päävastuu mentorointiprosessista ja omasta kehittymisestä 
kohti arvostamiaan tavoitteita (Juusela ym. 2000, 15–16; Connor & Pokora 2007, 6-
22).  
Tunkkari-Eskelinen (2005, 20) on koonnut mentoroinnista eri määritelmiä alan asian-
tuntijoiden kirjallisuudesta. Yhteinen piirre näille kaikille määritelmille on se, että 
mentorointi on kokeneemman ja kokemattomamman välinen kahdenkeskinen suh-
de. Kramiin (1983, 612) viitaten mentorin roolia voidaan kuvata: ”kuka tahansa, joka 
on osoittanut kiinnostusta sinua ja sinun kehittymistä kohtaan”. Karjalaisen (2010, 
30–31) mukaan mentorointi on auttamis- ja oppimissuhde, joka muodostuu mento-
rin ja mentoroitavan eli aktorin välille. Mentori tarjoaa neuvoa, ohjausta ja tukea 
aktorille.  Nämä kootut kuvaukset sopivat hyvin yhteen Gibbin (2004, 16) toteamuk-
seen siitä, että mentorointi on yksinkertainen suhde monimutkaisessa maailmassa. 
Mentoroinnin suosio on kasvanut viime vuosina. Samalla sen käsite on muuttunut 
alkuperäisestä muodosta. Nykyisin mentorointiin liitetään yhä useammin yhteistoi-
minnallisuus, kollegiaalisuus ja vuorovaikutteisuus. Mentorin hiljainen osaaminen voi 
välittyä aktorille yhdessä tekemisen avulla. Tiedon ja osaamisen siirtämiseen ei vält-
tämättä tarvita sanoja, kun työskennellään ja ollaan yhdessä.  Hiljainen tieto siirtyy 
myös keskustelun ja dialogin avulla, jolloin sekä mentori että aktori osallistuvat tie-
don merkityksen ja tulkinnan rakentamiseen.  Tällä tavalla molemmat kokevat hyöty-
vänsä ja oppivansa mentoroinnista. Mentorointia ei enää tulkita yksisuuntaisena oh-
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jauksena, vaan se on vuoropuhelua, keskustelua tai dialogia. (Heikkinen ym. 2010, 
21–23; Heikkinen & Huttunen 2008, 205–209).  
3.2 Mentoroinnin tehtävät 
”Mentoroinnin tarkoitus on luoda mahdollisuus oivalluksille, 
ei jakaa tietoa.” (Juusela ym. 2000, 19) 
 
Mentoroinnin perustehtävää kuvataan hyvin usein Kramin (1983, 613–614) esittä-
män jaottelun mukaan. Tässä jaottelussa urakehityksen ja psykososiaalisen kehityk-
sen tuki ovat mentoroinnin perustehtävät. Kram korostaa, että mentorointisuhteessa 
molemmat osapuolet sekä mentori että aktori voivat saada tukea näissä kehittymi-
sen eri osa-alueissa.  
Ura- ja ammatillisen kehityksen tuella mentoroitava tutustutetaan toimintaympäris-
töön ja valmennetaan uuteen tehtävään ja mahdollisuuksiin. Psykososiaalisen ja 
emotionaalisen tuen avulla vahvistetaan aktorin osaamisen tunnetta ja itseluotta-
musta sekä autetaan työtehtävissä tehokasta toimimista. Mentoroinnin avulla pyri-
tään lisäksi selkiyttämään ammatillista identiteettiä sekä omia arvoja ja tiedostamaan 
omat ammatilliset kehitystarpeet. Mentoroinnilla saavutetaan myös yhteenkuulu-
vuutta, vähennetään eristyneisyyttä, tuetaan organisaation sosiaalistumista sekä 
luodaan uusia yhteistyösuhteita ja toimintatapoja. Näin vahvistetaan työntekijän 
toimintakykyä. Tällä tavoin työ ja oppiminen nähdään osana yksilön elämän kokonai-
suutta sekä hyvinvointia ja kehitystä.  (Karjalainen 2010, 33–36; Kram 1983, 614). 
Monilla aloilla käytetään mentorointia uusien työntekijöiden ohjaamiseen (Heikkinen 
ym. 2010, 18). Leskelän (2005, 29) määritelmässä mentoroimalla kokenut henkilö 
tukee, ohjaa ja antaa palautetta kehittyjälle tämän ammatilliseen kasvuun ja urapoh-
dintoihin tai edistää aktorin uraa muilla tavoilla.   
3.2.1 Mentoroinnin toimintamallit 
Kuviossa 2 on käytännön esimerkkejä mentoroinnin erilaisista toteuttamisen tavois-
ta. Karjalainen (2010, 36–37)  on koonnut kuvion Clutterbuckin (2007, 637–640) 
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mentoroinnin toimintamallin mukaan. Siinä tulee esille miten aktorin tarve ja tarvit-
tava ohjaavuuden aste vaikuttavat mentorin rooliin. Mentorin rooliin vaikuttavat 
myös mentorointisuhteelle asetetut tavoitteet ja tehtävän vaatimukset. Mentorin 
toiminnan roolit voidaan jakaa myös aktiivisuus- ja passiivisuusasteella. Aktorin tar-
vitsema tuki voi olla joko asia- tai tunnepohjaista. Mentoroinnille on tyypillistä, että 
se toimii tarpeen ja tilanteen mukaan. Mentori voi vaikuttaa monin eri tavoin aktoriin 
ja tukea hänen oppimistaan ja kehittymistään (Karjalainen 2010, 37; Leskelä 2005, 
198; Juusela 2000, 26–27). 
 
KUVIO 2. Mentoroinnin toimintamallit (Karjalainen 2010, 37; Clutterbuck 2007, 637–
640) 
 
3.2.2 Mentoroinnin vaikutus oppimiseen 
Oppiminen ja monenlaiset oppimistavat yhdistetään mentorointiin. Sen avulla kehi-
tetään oppimisen taitoja, tehostetaan oppimista, otetaan vastuuta omasta kehitty-
misestä, opitaan kokemuksesta sekä yhdessä muiden kanssa ja jaetaan osaamista 
sekä tietoa. Mentoroinnin avulla voidaan vastata yritysten ja organisaatioiden erilai-
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siin haasteisiin, jotka liittyvät oppimiseen ja kehittymiseen. Menetelmä antaa tukea 
tarvittavissa tilanteissa (Juusela ym.  2000, 9,20). Leskelän (2005, 66–69) mukaan 
mentoroinnissa opitaan uusia asioita, kun kokemuksia reflektoidaan kriittisesti. Yksilö 
käyttää aiemmin rakentamiaan merkityksiä tulkitessaan uutta vastaanottamaansa 
tietoa. Kriittisen reflektoinnin avulla olemassa olevat merkitysrakenteet muuttuvat ja 
jalostuvat. Tämän ansiosta tapahtuu uudistavaa oppimista ja kasvua.  
Saarnivaara (2008, 96–97) käsittelee mentorointia eri oppimisnäkemysten avulla: 
Mentorointisuhde on silta, jota pitkin kuljetaan turvallisesti. 
Mentoroitavan tarpeet ja hänen kehityksensä toimivat lähtökohtana humanistisen 
näkemyksen mukaisessa mentoroinnissa. Tavoitteena on tukea mentoroitavan siir-
tymistä koulutuksesta työelämään. Itseluottamuksen vahvistamiseen sekä ristiriito-
jen ja ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen tarvitaan mentorin tukea. Tämä 
tehtävä vaatii mentorilta ihmissuhde- ja kommunikointitaitoja. (Mts. 96.) 
Mentori on kuin kapteeni, joka tuntee kurssin ja osaa ohjata. 
Oppipoikamallin mukaisessa mentoroinnissa tavoitteena on tukea mentoroitavan 
siirtymistä ammatin ja työympäristön käytäntöihin. Tällöin mentorin tehtävänä on 
auttaa mentoroitavaa hankkimaan työelämässä tarvittavia valmiuksia mm. työyhtei-
sön kulttuurista. Mentori välittää omakohtaista hiljaista ja käytännöllistä tietoa toi-
mintaympäristöstään aktorille. Tämä edellyttää mentorilta vahvaa käytännön osaa-
misesta ja taitojen hallintaa. (Mts. 96.) 
Mentorointisuhde on katalyytti, joka panee prosessiin vauhtia. 
Mentori ja mentoroitava toimivat yhdessä aktiivisina uuden tiedon tuottajina ja ke-
hittäjinä kriittis-konstruktivistisessa mentorointisuhteessa. Tällaisessa suhteessa mo-
lemmat osapuolet oppivat ja kehittyvät. Tähän tarvitaan mm. kriittistä ja tutkivaa 
otetta, kykyä itsereflektioon ja yhteistyöhön. (Mts. 97.) 
Mentorointia pidetään nuorille opiskelijoille sopivana kehittymismuotona. Leskelä 
(2006, 164) kirjoittaa, että oppilaitoksetkin ovat alkaneet hyödyntää aktiivisemmin 
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mentorointia 2000- luvun alusta. Useissa yliopistoissa ja ammattikorkeakouluissa 
opetetaan mentorointia ja opiskelijoihin kohdistettuja mentorointiohjelmia toteute-
taan.  
3.3 Mentorointi toimintaympäristössä 
Mentorointia on toteutettu erilaisissa toimintaympäristöissä ja vaihteleville kohde-
ryhmille. Väitöskirjaansa Karjalainen (2010, 38) on koonnut näitä eri vaihtoehtoja 
tieteellisistä artikkeleista ja raporteista. Sitä on sovellettu mm. lasten ja nuorten syr-
jäytymisen ehkäisyssä, koulujen ja työelämän välisten suhteiden tiivistämisessä, 
opettajien työn tukena, opiskelijoiden tuessa ja ohjauksessa, etnisten vähemmistö-
ryhmiin kuuluvien yliopisto-opiskelijoiden tukemisessa, yrityksissä toimivien esimies-
ten ja johtajien työn tukena, syrjäytymisvaarassa olevien henkilöiden sekä eri toimi-
alojen työntekijöiden tukemisessa. Yhdistävänä tekijänä näissä eri kohderyhmille 
toteutetuissa mentorointitavoissa on ollut pyrkimys yksilöiden henkilökohtaisen ke-
hittymisen ja työssä tai elämässä tukeminen. (Karjalainen 2010, 38–40).  
Tutkimustulosten mukaan mentorointi vahvistaa toimintaympäristöä. Sen avulla yh-
teisö oppii esim. uusia toimintatapoja, yhteistyötaitoja ja toimintakulttuurikin voi 
muuttua. Mentorointi on vaikuttanut myös työtehon lisääntymiseen, työpaikan vaih-
tuvuuden vähentymiseen, sisäänajon nopeutumiseen uuteen ympäristöön tai tehtä-
vään, elinikäisen oppimisen edistämiseen sekä hiljaisen tiedon jakautumiseen. Orga-
nisaatiolla ja etenkin sen johdolla on merkitystä mentoroinnin toimintaedellytysten 
luomiseen. Organisaatio, joka on yhteistoiminnallinen, on myös mentoroinnin toteut-
tamiselle suotuisa. (Mts. 111; Juusela ym. 2000, 42–43; Leskelä 2005, 30.)  
Karjalaisen (mts. 110) esittämässä kuviossa 3 näkyy aktorin ja mentorin välinen vuo-
rovaikutteinen suhde ja sen sisältöä koskevia näkökulmia. Mentorointisuhde on sisä-
kehällä, mutta sillä on vaikutusta myös toimintaympäristöön, jossa se toteutuu. Vas-
taavasti ulkokehälle kuvattu toimintaympäristö vaikuttaa sen sisällä tapahtuvaan 
mentorointiin.  
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KUVIO 3. Mentorointikäsitysten rakenneulottuvuus (Karjalainen 2010, 110) 
 
3.4 Mentoroinnin toteutustapoja 
Mentorointi voi toteutua monella eri tavalla. Se voi olla luonnollinen vuorovaikutus-
suhde ihmisten välillä, joka on tilannekohtaista tai pitkäkestoista. Toisaalta se voi olla 
ohjattu ja suunnitelmallinen, tavoitteisiin tähtäävä kehittämismenetelmä.  Mento-
rointia luokitellaankin usein mentorointisuhteen muodostumisen, sen keston ja men-
toroinnin toteutumisen luonteen mukaan. Mentorointi toteutuu joko luonnollisesti 
muotoutuvissa tai järjestetyissä suhteissa. (Juusela ym. 2000, 16–17; Karjalainen 
2010, 42–43.) Väitöskirjassaan Tunkkari-Eskelinen (2005, 188) on esittänyt mento-
roinnin eri toteutusmuotojen pääpiirteet taulukon 5 mukaisesti.  Taulukossa esiintyy 
mentoroinnin tyypillisimmät muodot: luonnollinen, informaali ja formaali mentoroin-
ti.  Tässä taulukossa eri mentorointimuotojen tarkastelun ulottuvuuksina ovat aiem-
min mainitut luokitteluperusteet eli suhteen muodostuminen, sen kesto ja luonne. 
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TAULUKKO 5. Mentoroinnin muodot ja niiden pääpiirteet  
(Tunkkari-Eskelinen 2005, 118) 
 
Mentorointimuoto 
 
Luonnollinen Informaali Formaali 
Muodostuminen havaitaan myö-
hemmin 
 
luodaan aktorin 
aloitteesta 
annettu ohjelman 
mukaisesti 
Kesto lyhyt 
 
useita vuosia määräaikainen 
Prosessin luonne spontaani tavoitteellinen systemaattisesti 
ohjattu 
 
 
Luonnollinen mentorointi on tavallisimmillaan arkipäiväinen spontaani kohtaaminen 
mentorin ja mentoroitavan välillä. Näissä tilanteissa autetaan toista henkilöä tiedos-
tamattomasti ilman erillistä sopimusta tai suunnitelmaa. Tavoitteellisessa vuorovai-
kutussuhteessa on valittu tietty kehittymisen alue, jossa mentori auttaa mentoroita-
vaa. Arviointi ja palaute ovat osa tavoitteellista mentorointisuhdetta. Strukturoitu 
menetelmä on pitkäkestoinen ohjelma, joka perustuu organisaation tarpeisiin ja ta-
voitteisiin. Se on osa muuta kehittämistoimintaa. Mentrointiohjelma suunnitellaan ja 
organisoidaan keskitetysti ja lopuksi arvioidaan sen tulokset. (Juusela ym. 2000, 17–
18; Karjalainen 2010, 42–43 .) 
Formaali eli strukturoitu mentorointiohjelma on prosessiksi, jossa edetään koor-
dinoidusti kohti tiettyjä tavoitteita. Prosessi käynnistyy mentoroinnin valmistelulla ja 
koulutuksella. Tuolloin osapuolet valmentautuvat mentorointisuhteeseen. Näin heille 
muodostuu käsitys mentoroinnista, toimijoiden rooleista ja ohjelman tavoitteista. 
Valmisteluun kuuluu myös mentorointiparin muodostaminen, sopimuksen laatimi-
nen ja tavoitteiden asettaminen. Ohjelman toteutusta seurataan ja arvioidaan. Sopi-
mukseen voi sisältyä lisäksi mm. suhteen kesto, tapaamiskertojen määrä ja kesto. 
(Karjalainen 2010, 40–43; Tunkkari-Eskelinen 2011, 70–72.) 
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3.5 Viimeaikaiset suomalaiset mentorointitutkimukset 
Mentoroinnista on tehty tutkimuksia Suomessa toistaiseksi vielä vähän. Tosin tutki-
mustyö näyttää olevan lisääntymässä mentorointiin kohdistuneen kiinnostuksen 
myötä. Myönteiset kokemukset mentorointiohjelmista ovat vaikuttaneet tutkimus-
tarpeen kasvuun. (Isotalo 2010, 32; Saarnivaara 2008, 89.)  
Opinnäytetyössä käyttämiäni lähteitä ovat mm. suomalaiset 2000 luvulla julkaistut 
väitöskirjat. Leskelän (2005) tutkimus liittyi ammattikorkeakoulun aikuisopiskelijoi-
den mentorointiin työn ohessa tapahtuneen opiskelun aikana. Tunkkari-Eskelisen 
(2005) tutkimus toteutettiin perheyrittäjyyden parissa. Mentoroitavina olivat per-
heyrityksen jatkajat. Karjalainen (2010) tutki eri toimialojen ammattilaisten käsityksiä 
mentoroinnista työpaikalla. Kohderyhmänä oli terveys-, viittomakieli-, kulttuurituo-
tanto sekä järjestö- ja nuorisotyöalan ammattilaiset, jotka osallistuivat mentorointi-
koulutukseen.  
Useissa ammattikorkeakouluissa on toteutettu mentorointiin liittyviä hankkeita. Esi-
merkkinä on INTO – hanke vuosilta 2007–2009. Siinä mentorointia toteutettiin opis-
kelijoiden ja työelämän yhteyksien kehittämisverkostossa. Mentorointia on sovellet-
tu opiskelijoiden ohjauksessa myös Heliassa (nykyinen HAAGA-HELIA). Siellä mento-
rointia käytettiin opetuksen ja ohjauksen toimintatapojen kehittämisessä. Euroopan 
sosiaalirahaston avustuksella on toteutettu useita erilaisia hankkeita, jotka ovat liit-
tyneet mentorointiin. Tämän lisäksi yliopistoissa ja ammattikorkeakouluissa on tehty 
pro gradu - tutkielmia ja opinnäytetöitä mentoroinnista. Monet näistä opinnäytteistä 
liittyvät joko kasvatus- tai sosiaali- ja terveysalaan. (Mäkinen ym. 2009, 4; Castrén 
ym. 2005, 8.; Isotalo 2010, 34–35.) 
Karjalainen (2010, 131) ehdottaa tutkimusta mentoroinnin käytänteistä maahan-
muuttajien työelämään integroitumisesta. Lisäksi Isotalo (2010, 32) toteaa, ettei 
mentoroinnin kehittämistä menetelmänä ole juurikaan tutkittu.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
4.1 Opinnäytetyön tavoite ja tutkimuskysymys  
Opinnäytetyössäni perehdyn mentorointiin osana työssäoppimisen ohjausta moni-
kulttuurisessa toimintaympäristössä. Tavoitteenani on kehittää työssäoppimisen oh-
jaamisen tueksi mentorointimalli, jolla voidaan helpottaa ulkomaalaisten opiskelijoi-
den sopeutumista työssäoppimisjakson aikana. Kokoamani aineiston pohjalta ja teo-
riaa apuna käyttäen pyrin löytämään sopivan ratkaisun ulkomaalaisten opiskelijoiden 
ohjaamiseen työssäoppimispaikoille.  
Tutkimuskysymykseni on:  
Miten mentoroinnilla voidaan tukea ulkomaalaisia opiskelijoita työssäoppimisjaksol-
la?  
4.2 Toimintatutkimus 
Opinnäytetyöni on toimintatutkimus. Sitä voidaan pitää laadullisena tutkimusmene-
telmänä mm. aineistonkeruumenetelmien, tutkittavien näkökulman esilletuomisen, 
harkinnanvaraisen näytteen, aineistolähtöisen analyysin ja tutkijan keskeisen aseman 
vuoksi (Eskola & Suoranta 2003, 13–24). Laadullisen tutkimusmenetelmän määritel-
mät vaihtelevat. Creswell (2007, 50–51) näkee laadullisen tutkimuksen sopivan lähes-
tymistavaksi, joka käynnistyy oletuksista, maailmankatsomuksista, mahdollisesti teo-
reettisista näkemyksistä ja tutkimusongelmista, jotka selvittävät yksilöiden tai ryhmi-
en sosiaalisia tai inhimillisiä ongelmia. Laadullista tutkimusta käytetään, kun tarvitaan 
täydellinen ja yksityiskohtainen ymmärrys ilmiöstä ja tutkimuksen kohderyhmästä. 
Tutkija kerää aineistoa kohderyhmästä aidossa ympäristössä. 
Toimintatutkimuksen etuna muihin tieteellisiin tutkimusmenetelmiin voidaan pitää 
sitä, että se liittää toisiinsa tieteellisen tutkimisen ja käytäntöjen kehittämisen. Sille 
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on tyypillistä tutkittavien osallistuminen ja sosiaalisen yhteisön ongelmien ratkaise-
minen. Tutkimuskohde voi olla mikä tahansa käytännön elämään liittyvä ongelma. 
Toimintatutkimuksen luonne on soveltava ja kehittävä. (Kuusela 2005, 9-22.) Heikki-
sen (2010, 214) mukaan toimintatutkimus onkin enemmän lähestymistapa kuin tut-
kimusmenetelmä. Sen toteuttamiseen voidaan käyttää erilaisia aineistonkeruumene-
telmiä. Tunnusomaista toimintatutkimukselle on tutkimisen ja toiminnan kehittämi-
sen samanaikaisuus. Tässä tutkimuksessani pyrin löytämään eri aineistonkeruumene-
telmillä työssäoppimisympäristöstä uutta tietoa, jonka avulla voidaan kehittää käy-
tännön toimintoja opiskelijoiden ohjaamisen tukemiseen työelämässä. Heikkinen 
(2007, 16–17) täsmentää, että toimintatutkimusta käytetään vuorovaikutukseen pe-
rustuvaan sosiaalisen toiminnan tutkimiseen ja kehittämiseen ja yleensä se on ajalli-
sesti rajattu projekti. Tavoitteena on suunnittelun ja kokeilun avulla kehittää ja pa-
rantaa toimintatapoja, saada aikaan konkreettista käytännön hyötyä.  
Toimintatutkimuksen keskeisiä piirteitä ovat mm. reflektiivisyys ja interventio. Heik-
kinen (2010, 219–220) toteaa, että reflektion avulla tarkastellaan omia ajatuksia ja 
kokemuksia. Tavoitteena on ymmärtää toimintaa ja ajattelua uudesta näkökulmasta 
ja siten kyetä kehittämään sitä. Toimintatutkimusta voidaan kuvata reflektiivisenä 
kehänä, jossa toimintaa suunnitellaan, havainnoidaan, reflektoidaan ja uudelleen 
suunnitellaan. Reflektoidessa tarkastellaan mennyttä ja luodaan sen avulla uutta. 
Syntyneet uudet ajatukset käynnistävät parannetun suunnitelman ja uuden kokeilun. 
Eri vaiheet seuraavat toisiaan ja toiminta hioutuu. Tätä syklisesti etenevää toimintaa 
kuvataan usein spiraalimallilla. 
Toimintatutkimuksessa tutkija on läsnä tutkimuskohteena olevassa yhteisössä. Heik-
kinen (2010, 223) kirjoittaa, että tutkija tekee itse aloitteita ja vaikuttaa. Tutkija pyrkii 
näin aikaansaamaan muutosta kohdeyhteisössään. Tätä väliintuloa kutsutaan muu-
tosinterventioksi. Tarkastelin tutkimuksessa kahden ulkomaalaisen opiskelijaryhmän 
sopeutumista ja selviytymistä työssäoppimisjaksoilla suomalaisessa työympäristössä. 
Suhteeni kumpaankin ryhmään on ollut hyvin kiinteä. Olen ollut näiden ryhmien 
ryhmänohjaaja sekä ammatillisten aineiden opettaja ja olen ohjannut heidät myös 
työssäoppimisjaksoille. Molemmat ryhmät olivat englanninkielisessä tarjoilijankoulu-
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tusohjelmassa. Ryhmä A aloitti opinnot tammikuussa 2009 ja ryhmä B vuotta myö-
hemmin eli tammikuussa 2010. Ryhmä A toimii tutkimuksessa pilottiryhmänä, jonka 
kokemuksia sovellan ryhmään B. Aineistonkeruumenetelminä käytin osallistuvaa 
havainnointia ja teemahaastatteluja (taulukko 6). Tutkimuksessa oli mukana kahden 
ryhmän ulkomaalaisia opiskelijoita. Heitä oli yhteensä seitsemän. Eskola ja Suoranta 
(1998, 18) mainitsevat, että laadullisessa tutkimuksessa kohderyhmä on usein varsin 
pieni. Aineiston laadulla on suurempi merkitys kuin määrällä. Tärkeää on, että aineis-
to pyritään analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti.  
 
TAULUKKO 6. Aineistonkeruumenetelmät 
Menetelmä 
 
Teema Ajankohta Osallistujat 
Osallistuva havain-
nointi 
 
Mitä ja miten opi-
taan to-jaksolla? 
Oppiminen & oh-
jaaminen 
 
maalis-huhtikuu 
2010 
Ryhmä A (N=3) 
Esihaastattelut: 
Yksilöhaastattelut 
Miten selviydytään 
to-jaksolla? Pereh-
dyttäminen, oh-
jaaminen, oppimi-
nen 
 
elokuu 2010 Ryhmä A (N=3) 
Suullinen ohjeistus 
to-jaksolle 
Ohjeistus mento-
rointiin: valitaan 
itse tai saadaan 
tehtävään nimetty 
 
marraskuu 2010 Ryhmä A (N=3) 
Suullinen ohjeistus 
to-jaksolle 
Ohjeistus mento-
rointiin: itsenäinen 
valinta 
 
joulukuu 2010 Ryhmä B (N=4) 
Jälkihaastattelu: 
Yksilöhaastattelu 
Mitä opittiin men-
torilta? 
 
helmikuu 2011 Ryhmä A (N=3) 
Yksilöhaastattelu Mitä opittiin men-
torilta? 
 
maaliskuu 2011 Ryhmä B (N=4) 
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4.2.1 Osallistuva havainnointi 
Toimintatutkimuksessa tutkijalla on aktiivinen rooli. Hän osallistuu tutkimaansa toi-
mintaan. Osallistumalla ja havainnoimalla tutkimuskohdetta sisältäpäin tutkijan ym-
märrys aineistosta kehittyy. (Heikkinen 2007, 19–20.) Grönfors (2010, 157) toteaa, 
että osallistuvalla havainnoinnilla tutkittavat ilmiöt nähdään niiden oikeissa yhteyk-
sissä. Lisäksi osallistuminen tuo aineistonkeräykseen myös muut aistit kuulon ja näön 
tueksi. Näin tunteiden hyödyntäminen toteutuu joidenkin asioiden tarkastelussa. 
(Grönfors 2010, 161.)  
Valitsin yhdeksi aineistonkeruumenetelmäksi osallistuvan havainnoinnin. Alustavan 
ja kartoittavan työskentelyn aineiston keräämiseen aloitin keväällä 2010. Tuolloin 
olin kuuden viikon (8.3.–16.4.2010) mittaisella työelämäjaksolla kolmessa eri helsin-
kiläisessä ravintolassa. Olin kussakin työssäoppimispaikassa kaksi viikkoa, mikä oli 
riittävä aika toimintaympäristöihin ja niiden käytäntöihin tutustumiseen. Paikat olivat 
liikeideoiltaan ruoka-seurusteluravintoloita. Ravintoloista kaksi toimi kansainvälisen 
hotellin yhteydessä. Paikat valikoituivat sen mukaan, missä oli samanaikaisesti myös 
ulkomaalaisia tarjoilijaopiskelijoitamme työssäoppimassa. Tällä tavalla pääsin tarkas-
telemaan tutkimuskohteena olevaa toimintaa sen oikeassa ympäristössä. Ilmiön laa-
jempi ymmärtäminen auttoi kehittämistyön eteenpäinviemistä. 
Työskentelin ravintoloissa operatiivisella tasolla muiden työntekijöiden joukossa. 
Kerroin avoimesti taustastani, opinnoistani ja tavoitteistani sekä esimiehille että 
työntekijöille. Havainnointi toteutui luontevasti osallistumalla samoihin tehtäviin 
muiden kanssa (mm. astioiden kiillottaminen, lautasliinojen taittelu ja pöytien kat-
taminen). Pystyin työn lomassa havainnoimaan opiskelijoita, työntekijöitä ja esimie-
hiä mm. ohjauksesta, oppimisesta, kommunikoinnista, monikulttuurisuuden kohtaa-
misesta asiakkaiden ja henkilöstön välisissä vuorovaikutustilanteissa sekä vieraassa 
kulttuurissa toimimisesta. Tein päivittäin muistiinpanoja havainnoistani, omista ko-
kemuksistani ja tuntemuksistani. Samalla reflektoin havaintojani ja kokemuksiani. 
Huovinen ja Rovio (2007, 104) toteavatkin, että tärkeimmät aineistonkeruumenetel-
mät toimintatutkimuksessa ovat osallistuva havainnointi ja sen pohjalta kirjoitettu 
tutkimuspäiväkirja ja haastattelu. 
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Näiden havaintojen tuloksena syntyi idea työparin positiivisesta vaikutuksesta opis-
kelijan työyhteisöön sopeutumisessa ja työssäoppimisjakson sujuvuudessa. Perehty-
essäni tarkemmin teoriatietoon tunnistin esiin tulleiden piirteiden sopivan mento-
rointiin. 
4.2.2 Teemahaastattelut 
Vilkan (2005, 101) mukaan teemahaastattelu on yleisesti käytetty haastattelumene-
telmä. Teemahaastattelua nimitetään myös puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Sille 
on ominaista, että kysymyksiä tärkeämpää ovat valitut aihepiirit. Sen sijaan kysymyk-
set ja niiden muoto ovat melko vapaat. Tärkeintä on edetä niin, että tutkimuksen 
kannalta keskeiset teemat tulee käsiteltyä. Tämä korostaa haastateltavien tulkintoja 
asioista ja heidän niille antamia merkityksiä. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 47–48.) 
Teemahaastatteluja käytetään erityisesti laadullisen aineiston kokoamisessa. Haas-
tatteluiden avulla kerätään syventävää ja tarkentavaa lisätietoa tutkimuksen aikana 
havaituista keskeisistä ilmiöistä. Tällöin on etukäteen valittu aihepiirit, joiden pohjal-
ta teemahaastattelu toteutetaan ilman tarkkaa kysymysten muotoa ja järjestystä. 
(Huovinen & Rovio 2007, 110.) Keskustelunomaisuus on tyypillistä teemahaastatte-
lulle. Siihen luo mahdollisuuden tutkijan ennakkoon laatima haastattelurunko. Tä-
män avulla hän ohjaa keskustelua ja varmistaa, että haastattelussa käsitellään kaikki-
en haastateltavien kanssa samat tutkimuksen kannalta merkittävät aihepiirit. (Eskola 
& Vastamäki 2010, 28–29.)  
Opiskelijoiden palattua takaisin kouluun viiden kuukauden mittaisen työssäoppimis-
jakson ja kesäloman jälkeen haastattelin heidät yksilöittäin. Haastatteluissa käytin 
teemoja, jotka olivat nousseet esiin havainnoista työelämäjaksoni aikana. Aihealueet 
olivat perehdyttäminen, ohjaus, sopeutuminen työyhteisöön, oppiminen, ongelmat 
(kenen kanssa, missä tilanteissa) ja tuen saaminen (keneltä, mitä) kevään 2010 työs-
säoppimisjakson aikana. Lisäksi selvitin eri kansallisuuksien tai kulttuurien vaikutusta 
toiminnan ja sopeutumisen sujuvuuteen (liite 1). Toteutin haastattelut oppilaitok-
semme tiloissa omassa työpisteessäni, joka on opettajien huoneessa. Haastattelut 
kestivät 30 minuutista tuntiin. Teemallisten yksilöhaastattelujen avulla sain aineistoa 
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haastateltavien subjektiivisista näkemyksistä ja kokemuksista. Hirsjärven ja Hurmeen 
(2009, 48) mielestä tällä menetelmällä saadaan tutkittavien ääni kuuluville ja koros-
tetaan heidän tulkintojaan ja niiden merkityksiä tutkittavasta ilmiöstä. 
Haastattelin ryhmä A:n uudelleen helmikuun alussa 2011. Tässä vaiheessa opiskelijat 
olivat jo suorittaneet hotelli- ja ravintola-alan perustutkinnon tarjoilijan koulutusoh-
jelmasta. Valitsin haastattelun teemoiksi oppimisen ja ohjaamisen mentoroinnin 
avulla viimeisen työssoppimisjakson aikana (liite 2).  Aikaisemmasta kokemuksesta 
oppineena päätin toteuttaa haastattelut rennommassa ympäristössä, jotta haastatte-
lutilanteesta tulisi luontevampi. Tapasin haastateltavat kahvilassa. Ensimmäisen 
haastattelun tein vielä oppilaitoksemme omassa henkilöstöravintolassa, mutta seu-
raavan tein jo oppilaitoksen ulkopuolisessa kahvilassa. Tämä ympäristö sai aikaan 
sujuvamman ja avoimemman keskusteluilmapiirin. Nämä haastattelut kestivät tun-
nista puoleentoista tuntiin. Kokemuksen ja haastattelun välissä ollut tauko sekä 
etääntyminen oppilaitoksen vaikutuspiiristä vaikuttivat mahdollisesti kykyyn reflek-
toida kokemuksia.  Reflektointi oli nyt kehittyneempää kuin aiemmassa esihaastatte-
lussa syksyllä 2010 ja työssäoppimisjakson aikana toteutuneessa keskustelussa. 
B-ryhmän opiskelijat haastattelin maaliskuussa 2011. He olivat silloin viiden kuukau-
den mittaisella työssäoppimisjaksolla, jonka olivat aloittaneet tammikuun alussa. 
Kahviloissa toteutetut haastattelut kestivät reilun tunnin, pisimmillään puolitoista 
tuntia. Haastatteluiden teemat olivat samat kuin ryhmällä A helmikuussa 2011 eli 
oppiminen ja ohjaaminen mentoroinnin avulla työssoppimisjakson aikana (liite 2).  
Tutkimuksen kohderyhmät 
Ryhmästä A valitsin haastateltaviksi ne opiskelijat, joita olin havainnoinut keväällä 
2010 työelämäjaksoni aikana.  He edustivat kattavasti kansainvälisen ryhmän hetero-
geenisyyttä. Ryhmästä B haastateltaviksi valikoituivat ne, jotka olivat samoissa työs-
säoppimispaikoissa kuin A-ryhmäläiset. B-ryhmässä haastateltuja oli yksi enemmän 
kuin ryhmässä A. Heitä oli neljä, jotta sukupuoli ja kansallisuusjakaumat edustaisivat 
paremmin kohderyhmää ja olisivat yhdenmukaiset toisen ryhmän kanssa. Tämä nel-
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jäs haastateltava oli erilaisessa työssäoppimisympäristössä kuin muut. Taulukossa 7 
näkyvät haastateltavien taustatiedot.  
 
TAULUKKO 7. Haastateltavien taustatiedot 
Ryhmä 
 
ryhmä A ryhmä B 
Määrä 
 
3 4 
Maanosa 
 
Aasia – 1 
Afrikka – 1 
Eurooppa – 1 
 
Aasia-1 
Afrikka-2 
Eurooppa-1 
Sukupuoli nainen – 2 
mies – 1 
 
nainen - 3 
mies - 1 
Työssäoppimispaikka  
 
ruoka- & seurustelu- 
ravintola – 1  
hotelliravintola – 2 
 
ruoka- & seurustelu- 
ravintola – 1 
finedining – 1 
hotelliravintola – 2 
 
Ohjeistus interventiona 
Havaintojen ja haastattelujen perusteella vahvistui idea mentoroinnin kokeilusta seu-
raavan työssäoppimisjakson ohjauksen tukena. Haaga Yhtymän toimitusjohtaja Han-
nu Nyyssölä oli ehdottanut mentorointimenetelmää jo tutkimuksen alkuvaiheissa. 
Ryhmä A:n opiskelijat olivat jälleen työssäoppimassa viimeisen periodin aikana (mar-
ras-joulukuussa viisi viikkoa) ennen valmistumistaan joulukuussa 2010. Ohjeistin 
opiskelijat työelämäjaksolta ja haastatteluista saamieni ideoiden pohjalta mento-
roinnin pilottiryhmäksi (liite 3). Keskustelimme yhdessä mentoroinnista, sen tarkoi-
tuksesta ja toteutustavoista. Otimme esille myös heidän aikaisemmat kokemuksensa 
työssäoppimispaikoilta. Pyrimme löytämään näistä kokemuksista yhteyksiä tai tarpei-
ta mentorointiin. Kerroin opiskelijoille, että olen yhteydessä työssäoppimisen ohjaa-
jiin ja opastan heidät mentorointimenetelmään. Sovimme yhdessä, että heillä on 
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mahdollisuus vapaasti itse valita mentori tai se nimetään työantajan/esimiehen toi-
mesta. Ryhmä otti ohjeistuksen vastaan innostuneesti.  
Olin puhelimitse yhteydessä työssäoppimispaikkojen esimiehiin ennen työssäoppi-
misjakson alkua. Kuvasin heille opiskelijoille antamani ohjeistuksen. Keskustelimme 
yhdessä mentoroinnista sekä perehdyttämisestä ja ohjaamisesta. Sain luvan kokeilun 
aloittamiselle, mutta en ollut täysin vakuuttunut, olivatko esimiehet ymmärtäneet 
esittämääni ideaa. Tässä vaiheessa joku esimiehistä tosin mainitsi, että heillä on jo 
käytössä toimiva mentorointijärjestelmä.  
Tapasin A-ryhmän opiskelijat heidän työssäoppimispaikoissaan jakson puolessa välis-
sä joulukuussa 2010. Tällöin toteutimme näytön arviointikeskustelun yhdessä ohjaa-
jan ja opiskelijan kanssa. Yhteisen arviointikeskustelun jälkeen keskustelin vielä kah-
destaan opiskelijan kanssa mentoroinnin toteutumisesta käytännössä. Yhdeltä opis-
kelijoista olin saanut asiasta sähköpostia jo ennakkoon. Viestissään hän kertoi, ettei 
sovittu mentorointi toteutunut luvatulla tavalla. Tämä tapahtui juuri siinä työssäop-
pimispaikassa, jossa piti jo olla käytössä oma mentorointimalli. Tässä vaiheessa käy-
tyjen keskustelujen perusteella tuntui, että vain yhdellä opiskelijalla mentorointi oli 
toteutunut jossakin muodossa. Keskusteluista ilmeni myös, että opiskelijat olivat 
odottaneet työssäoppimispaikan jäseniltä aktiivisempaa toimintaa mentorointiin ja 
sen käynnistämiseen ja toteuttamiseen.  
Näiden tietojen pohjalta päätin toteuttaa seuraavan ryhmän ohjeistuksen eri tavalla 
kuin ryhmän A:n kanssa (liite 4). Ohjeistin ryhmä B:n viiden kuukauden mittaiselle 
työssäoppimisjaksolle. Annoin tälle ryhmälle mahdollisuuden valita mentorinsa va-
paasti työssäoppimispaikalta. En soittanut tällä kertaa esimiehille kertoakseni kokei-
lusta. Tosin osa opiskelijoista meni samoihin työssäoppimispaikkoihin, joissa oli ollut 
edellisen ryhmän opiskelijoita. Tavoitteenani oli antaa heille itselleen vastuullisempi 
ja aktiivisempi rooli mentorointimenetelmän toteuttamisessa.  
Kuviossa 4 näkyy toimintatutkimukseni eteneminen eri vaiheiden avulla kohti mento-
rointimallin kehittämistä. 
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KUVIO 4. Toimintatutkimuksen eteneminen 
  
4.3 Aineiston käsittely ja analysointi 
Toimintatutkimus eteni abduktiivisen logiikan mukaan. Anttila (2007, 62–63) kirjoit-
taa, että abduktiivisen päättelyn logiikka alkaa käytännön tasolta ja päättely tapah-
tuu teorian ja käytännön vuorotteluna. Teoria tukee empiriaa taustalla. Interventiot 
vievät abduktiivista päättelyä eteenpäin. Logiikan käyttöä varten tutkijalla on jokin 
johtoajatus sekä tiedollista ja käytännöllistä esiymmärrystä aiheesta. 
Toteutin haastattelut englannin kielellä. Litteroin ne myös englanniksi. Tämän jälkeen 
suomensin aineiston, mutta tulkitessani sitä sen merkityssisältö muuttui ja aineisto 
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pelkistyi. Tästä syystä päädyin käyttämään aineiston analysointivaiheessa kielenä 
vielä englantia. Se tuntui luontevalta, sillä kommunikointimme opiskelijoiden kanssa 
oli tapahtunut englanniksi. Näin sain säilytettyä ulkomaalaisten opiskelijoiden oman 
tavan ilmaista asioita, kuulin heidän äänensä ja kokemuksensa aidommin aineistossa.  
Käsittelin aineistoa kokonaisuutena enkä yksittäisinä eri yksilöiden haastatteluina. 
Aloitin aineiston ryhmittelyn teemahaastattelun rakenteen mukaan. Seuraavaksi tar-
kastelin ryhmittelemääni aineistoa osallistuvan havainnoinnin perusteella muotoutu-
neen tutkimuskysymyksen ja teoreettisen viitekehyksen avulla. Teemoittelun pohja-
na käytin Kramin (1983, 613–614) esittämää jaottelua mentoroinnin perustehtävistä. 
Sen mukaan mentorointi tukee ammatillista kehitystä ja antaa emotionaalista tukea. 
Pyrin tällä tavalla löytämään opiskelijoiden omakohtaisia kokemuksia ja näkemyksiä 
teoriassa esiintyvistä mentoroinnin eri ulottuvuuksista. Jatkoin aineiston luokittelua 
tekemällä tulkintoja keskeisimmistä esille nousseista aiheista.  Yhdistämällä teemoja 
tiivistin ne lopulta kolmeen pääkategoriaan. Tämän luokittelun avulla pyrin saaman 
vastauksen tutkimuskysymykseeni. Tavoitteenani oli myös löytää vastauksista perus-
teluja ja ehdotuksia toimintamallin kehittämiselle. 
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5 MENTOROINTI OPISKELIJOIDEN TUKENA 
En juossut kuin päätön kana, en ollut täysin eksyksissä, vaan minua 
ohjattiin kokemuksen avulla oikeaan suuntaan. 
 
Luvussa 5 kuvaan aineistosta esille tulleita tuloksia mentoroinnista. Esittelen tulokset 
tiivistämäni kolmen pääkategorian mukaan: turvallinen olo, ammatillinen roolimalli 
ja tavoitteellinen toiminta. 
5.1 Turvallinen olo 
Opiskelijoiden kuvatessa mentorointia ja sen vaikutuksia työssäoppimisjakson aikana 
merkittävä osa esille tulleista asioista liittyi turvallisuuden tunteen kokemiseen. Työs-
säoppimisjakson aloitus ja vastaanotto työpaikassa vaikuttivat paljon siihen, miten 
jakso lähti etenemään ja miltä opiskelijasta tuntui.  
Alusta asti hän oli mukava ja ystävällinen. Minusta tuntui, että olin ter-
vetullut, minua oli odotettu ja olin tärkeä. Se antoi minulle varmuutta ja 
turvallisuuden tunnetta. 
Mentorin läsnäolo ja läheisyys olivat tärkeitä turvallisuutta tuovia tekijöitä. Etenkin 
alkuvaiheessa epävarmaa oloa helpotti tieto siitä, että vierellä oli aina joku, jolta voi 
pyytää apua. Positiivisia kokemuksia olivat mm. mentorin kanssa tehdyt yhteiset työ-
vuorot, sama työasema, työtehtävien tekeminen yhdessä ja mentorin vierellä seiso-
minen asioiden sujumisen varmistamiseksi. Toisinaan mentori näytti esimerkkiä tai 
neuvoi, kuinka asiat tehdään, ja opiskelija teki perässä. Opiskelijat kokivat mento-
roinnin huolehtimiseksi ja välittämiseksi. Heitä ei ollut jätetty yksin selviytymään uu-
sista tilanteista uudessa toimintaympäristössä.  
Tuntui turvalliselta, joku huolehti minusta, ohjasi minua. En juossut kuin 
päätön kana, en ollut täysin eksyksissä, vaan minua ohjattiin kokemuk-
sen avulla oikeaan suuntaan. Löysin merkityksen tekemiselle. 
Yhdessä tekemällä joko mentorin tai muiden kanssa tuli tunne yhteenkuuluvuudesta. 
Kaikki haastateltavat mainitsivat tiimin jäsenyyden ja yhdessä tekemisen tärkeiksi 
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tekijöiksi työssäoppimisjakson aikana. Tuntui hyvältä olla kohdeltu tiimin jäsenenä. 
Osallisuus yhteisöstä vähensi eristäytymisen ja syrjäytymisen riskiä. Tosin osa opiske-
lijoista oli kokenut jossakin vaiheessa olevansa ulkopuolinen. Siihen he olisivat toivo-
neet saavansa enemmän apua esimerkiksi mentorilta. Joku olikin saanut mentorilta 
erityistä tukea ryhmän jäseneksi pääsemiseksi. 
Tunsin itseni tärkeäksi, kun kuuluin jonnekin, minua tarvittiin siellä, 
teimme töitä yhdessä, olin osa heitä. 
 
Hän rohkaisi minua menemään muiden mukaan, ei eristäytymään ja 
olemaan yksin. 
Tärkeää oli myös, että he saivat ohjausta ja apua samalta tai samoilta henkilöiltä, 
jotka olivat riittävän lähellä. Uusien asioiden omaksumista selkeytti, kun ohjeita tuli 
vain tietyllä tyylillä eikä esimerkiksi viidellä eri tavalla. Työtoveri oli sopivalla etäisyy-
dellä opiskelijaan nähden, ja hänet oli helpompi saavuttaa kuin esimiesasemassa ole-
vat henkilöt, kuten hovimestari tai ravintolapäällikkö. Työtoveruus tai samalla organi-
saation tasolla toimiminen lisäsivät turvallisuuden tunnetta. Esimies koettiin usein 
etäiseksi tai häntä ei uskallettu lähestyä yhtä herkästi kuin työtoveria. 
Auttoi paljon, kun lähellä oli joku, joka ohjasi ja auttoi. Mukavaa oli, et-
tä sai kysyä läheisemmältä ja tutummalta, helpompaa kuin muilta. 
 
Mentorointisuhdetta helpotti se, että mentorilla ja aktorilla oli heitä yhdistäviä teki-
jöitä. Samanlainen kulttuuritausta auttoi ymmärtämään toista osapuolta, hänen ko-
kemuksiaan, arvojaan ja sen mukaista toimintaa. Kulttuuritaustan lisäksi yhdistävä 
tekijä oli joillakin perholaisuus. Samasta oppilaitoksesta valmistuneen mentorin oli 
helppo ymmärtää, millaista osaamista opiskelijalla jo oli ja mitä oli opittava työssä-
oppimisjakson aikana. Työssäoppimisjakson merkitys oppimisen ja kehittymisen nä-
kökulmasta oli selvempää mentorillekin. Täten hän pystyi paremmin tukemaan opis-
kelijaa jakson aikana. 
Hänellä oli ollut samanlaisia kokemuksia kuin minulla, niin hän pystyi 
auttamaan...  
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Opiskelijoiden mielestä monikulttuurisessa yhteisössä työskentely oli rennompaa, 
käytetty kieli oli helpompaa ja ymmärrettävämpää kuin puhtaasti suomalaisessa yh-
teisössä toimiminen. He kokivat jäävänsä usein ulkopuolisiksi suomalaisten seurassa. 
Ulkomaalaisten oli helpompi kommunikoida toinen toistensa kanssa ja ymmärtää 
neuvojen ja avun tarpeellisuus. Heidän samankaltaiset taustansa ja kokemuksensa 
tukivat tätä.  
…muiden ulkomaalaisten kanssa työskennellessä ilmapiiri oli ystävälli-
sempi, huumorintajuisempi, helpompaa kieltä, ja hyvä yhteishenki aut-
toi yhteistyötä... 
 
Tärkeää oli myös saada keskustella mentorin kanssa muistakin kuin työhön liittyvistä 
asioista. Omasta taustasta, kulttuurista, perheestä, harrastuksista ja elämästä kes-
kustelemalla syntyi vapautunut ja välittävä tunnelma. Kiinnostuksen ja arvostuksen 
saaminen muilta lisäsi opiskelijan olemassaolon merkitystä ja oman yksilöllisen per-
soonan hyväksymistä. Siten oli helpompaa olla oma itsensä ja uskoa omiin mahdolli-
suuksiin.  
Joku oli tietoinen minusta, olin huomattu, olin elävä persoona, en vaan 
tyhmä harjoittelija. 
 
On niin helppo menettää toivo, luovuttaa ellei ole ketään kuka ymmär-
tää ja arvostaa sinua. 
 
Luottamuksen syntyminen oli merkittävä tekijä mentorointisuhteessa. Se loi edelly-
tykset mentoroitavan onnistumiselle ja kehittymiselle. Moni mentori näki ja uskoi 
opiskelijan mahdollisuuksiin. Opiskelijat kokivat hyvin myönteisenä sen, että mentori 
rohkaisi ja kannusti heitä uskomaan itseensä. Tämän avulla heidän itseluottamuksen-
sa vahvistui ja heistä tuli rohkeampia kohtaamaan erilaisia tilanteita. Esille tuli myös 
se, että mentorilta uskalsi kysyä melkein mitä vain nolostumatta. Mentorin kanssa ei 
tarvinnut turhaan jännittää ja pelätä. Virheiden tekeminenkin ja niistä oppiminen 
olivat sallittuja, ja niitä saattoi sattua kenelle tahansa. 
Hän uskoi ja luotti, että selviydyn. Hänen rohkaisunsa antoi minulle itse-
varmuutta. Sanoin hänelle: - Jos sinä uskot, että pystyn hoitamaan sen, 
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niin teen sen. Ja selviydyin siitä! Näin opin esimerkiksi puhumaan suo-
mea asiakkaille.  
Aineistoni kertoo samaa kuin esimerkiksi Kramin (1983, 613–614) esittämät mento-
roinnin tehtävät. Psykososiaalisen ja emotionaalisen tuen avulla aktorin osaamisen 
tunne ja itseluottamus vahvistuvat. Mentoroinnilla saavutetaan myös yhteenkuulu-
vuutta, ystävyyttä ja vähennetään eristyneisyyttä. Karjalainen (2010, 40) toteaa 
myös, että näillä keinoilla yksilöitä kannustetaan ottamaan vastuuta omasta elämäs-
tään, ylittämään henkilökohtaisia esteitä ja löytämään omia voimavarojaan. Näillä 
tekijöillä luodaan mentoroitavalle turvallinen olo. 
5.2 Ammatillinen roolimalli 
Kaikilla opiskelijoilla oli ollut työssäoppimisjakson aikana ainakin yksi mentori. Joku 
koki, että hänellä oli ollut useampikin eri tilanteiden mukaan. Lähes kaikkien mentori 
oli ollut suoritustason työntekijä eli tarjoilija, kahdella mentorina toimi esimies. Men-
torin toimiminen aktorin roolimallina tuli korostuneesti esiin haastatteluissa. Kerto-
essaan mentorista opiskelijat poikkeuksetta mainitsivat mentorin työkokemuksen. 
Hänen osaamistaan ja ammattimaisuuttaan kuvailtiin monisanaisesti mm: 
…ammatillisesti hyvin korkealla tasolla, varma tekemisissään, kokenut 
työntekijä, tietää ja osaa paljon, tietää kaiken tarvittavan, todella koke-
nut, on työskennellyt täällä ravintolan avaamisesta lähtien, useamman 
vuoden kokemus täältä... 
Haastateltavat kertoivat mielellään mentorin ominaisuuksista, tavasta toimia tai per-
soonallisuudesta. Esille tulivat niin tiedot, taidot kuin asennekin. Vuorovaikutustai-
doista mainittiin mm. ystävällisyys, auttavaisuus, kohteliaisuus, suvaitsevaisuus, jous-
tavuus ja kärsivällisyys. Luonnollinen kiinnostus muita kohtaan ja toisten huomioon 
ottaminen olivat mentoreita yhdistäviä tekijöitä. Tosin kyseessä olivat asiakaspalve-
lun ammattilaiset, jolloin näiden pitäisi olla perusominaispiirteitä. Tärkeänä pidettiin 
myös sitä, että mentorilla oli kykyä kuunnella ja olla läsnä keskusteluissa.  
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Positiivinen asenne: hän oli avoin ja kohtelias kaikille, todella mukava 
väsymyksestä tai mistä tahansa muusta haitasta huolimatta, se oli aina 
nähtävissä.   
Rentous ja huumorintaju tulivat myös esille mentoreiden kuvailuissa. Näillä ominai-
suuksilla oli pystytty luomaan miellyttävää tunnelmaa työilmapiiriin. Työnteko oli 
ollut hauskaa ja siitä oli nautittu yhdessä muiden kanssa. Opiskelijat kokivat tämän 
helpottavana, rentouttavana ja stressiä vähentävänä tekijänä. Muutamat mainitsivat 
sen jopa yllättäväksi asiaksi suomalaisessa työympäristössä. Heillä oli ollut mielikuva 
suomalaisten vakavasta suhtautumisesta työntekoon. Joidenkin kokemusten mukaan 
tällaista rentoutta oli vain monikulttuurisissa työyhteisöissä. 
Mentorin antama roolimalli vaikutti muutaman opiskelijan kohdalla selvästi jo työs-
säoppimisjakson aikana. Yhdessä tapauksessa opiskelija oli jo luovuttamassa ja vaih-
tamassa työssäoppimispaikkaa. Hän koki turhautumista, koska paikka tuntui liian 
helpolta eikä siellä ollut riittävästi uusia haasteita hänen mielestään. Havainnoides-
saan mentoriaan opiskelija oppi ymmärtämään vastuun, luotettavuuden ja lojaali-
suuden merkityksen. Hän päätti olla vastuuntuntoinen ja toimia sopimuksen mukaan 
eli pysyä työssäoppimispaikassa jakson loppuun saakka.  
Mentoreita ja heidän asennoitumistaan työhön ihailtiin.  Heidät koettiin ahkerina ja 
tunnollisina työntekijöinä. Heidän tietonsa ja taitonsa nähtiin tarpeellisina työelä-
mässä, ja niillä he olivat pystyneet auttamaan myös aktoreita. Moni opiskelija toivoi 
saavuttavansa jonakin päivänä samanlaisen kokemuksen ja osaamisen kuin mentoril-
la. Joku miettikin, että voiko sellaista osaamisen tasoa saavuttaa edes kokemuksella 
ja harjoittelulla vai onko se vain synnynnäinen lahja. 
  Ihailin hänen taitojaan, haluan jonakin päivänä olla kuin hän. 
  
 Hän on se, jota voi katsoa ihaillen ylöspäin.  
Mentori toimi ammatillisena esikuvana opiskelijoille. Useimmat mainitsivat halua-
vansa toimia tulevaisuudessa samoin kuin heidän roolimallinsa. Esille tuli myös in-
nokkuus mentorin tehtäviä kohtaan. Yksi opiskelijoista toivoikin näin voivansa osoit-
taa kiitollisuutta saamastaan kohtelusta ja jatkaa hyvää toimintaa eteenpäin. Mento-
roinnilla oli vaikutusta myös opiskelijoiden motivaatioon. Kiinnostus ammattia koh-
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taan kasvoi, ja joidenkin tulevaisuuden suunnitelmat selkenivät, muun muassa suun-
tautuneisuus tietyn tyyppisen liikeidean mukaan toimivaan ravintolaan tai lisäkoulut-
tautumistarve.  
Tutkimuksessa mukana olleiden opiskelijoiden kokemukset ja kuvaukset mentoreista 
vahvistavat Juuselan, Lillian ja Rinteen (2000, 28) teoksessa mainittua mentorin roo-
limallia. Sen mukaan mentori toimii esikuvana, kertoo omia esimerkkejä, näyttää 
mallia ja houkuttelee aktorin seuraamaan perässä. Mentori voi tarvittaessa nostaa 
tavoitetasoa ja saa näin mentoroitavan ponnistelemaan parempiin tuloksiin. Karjalai-
sen (2010, 36) toteama ammatillisen identiteetin sekä omien arvojen selkiytyminen 
ja omien ammatillisten kehitystarpeiden tiedostaminen tulivat myös esiin aineistos-
sa.  
Aineistossani mainitut mentorien ominaispiirteet esiintyivät myös Karjalaisen (mts. 
122) tutkimuksessa. Mentorit olivat innostuneita työstään. Omalla esimerkillään he 
saivat välitettyä oman innostuneisuutensa aktoreillekin. Sisältö- ja ihmissuhdeosaa-
minen sekä alan työkokemus vaikuttivat mentorointikykyyn.  
5.3 Tavoitteellinen toiminta 
Osalle opiskelijoista oli esitelty heti alkuun oma mentori, mutta joillekin asia jäi epä-
selväksi pidemmäksi aikaa. Työssäoppimisjakson jälkeenkin joku vielä mietti, missä 
vaiheessa mentorointisuhde varmistui ja oliko sitä. Selkeä alku oli käynnistänyt men-
toroinnin päämäärätietoisemmin. Mentorin opastuksella opiskelijat olivat tutustu-
neet paremmin työssäoppimisympäristöön. Useimman mentori oli aloittanut jakson 
esittelemällä toimintaympäristöä, eri osastoja, organisaatiota ja henkilöstöä.  Joissa-
kin tapauksissa osaston esimies tai ravintolapäällikkö oli suorittanut tämän esittelyn 
ja yleisen tason perehdyttämisen. Tällä tavalla työssäoppimispaikan fyysiset tilat ja 
liikeideakin tulivat tutummaksi opiskelijoille.  
Hän selitti heti alussa kaikki perusasiat työssäoppimispaikasta...se hel-
potti mm. siellä liikkumista, vaikka eksyinkin monta kertaa enkä tunte-
nut ihmisiä… 
43 
 
 
Mentori auttoi työssäoppimispaikan toimintatapoihin tutustumisessa. Opiskelija pe-
rehdytettiin työtehtäviin ja työmenetelmiin, muun muassa kassajärjestelmään, lasku-
tuskäytäntöihin, esivalmisteluihin, juomasekoitusten valmistamiseen ja tarjoilutapoi-
hin.  Opastusta saatiin myös työprosessin hallintaan; milloin tehdään mitäkin ja missä 
järjestyksessä toiminnan sujumiseksi. Opiskelijan tuotetietous kasvoi mentorin ker-
toessa tarkemmin myytävistä tuotteista ja palveluista. 
Historia ja perinteet, miksi mitäkin tehdään tietyllä tavalla, antoivat sy-
vempää ymmärrystä käytetyistä menetelmistä, niitä oppi arvostamaan. 
Haastatteluissa korostui oppimisen moninaisuus työssäoppimisjakson aikana: työyh-
teisö, -tehtävät, toimintatavat ja kieli, sekä suomi että ammattikieli. Etenkin alkuvai-
heessa opiskelijat olivat tarkkailleet ympäristöään ja muiden työskentelyä. Tällä ta-
valla he olivat oppineet perusasioita työyhteisön toimintakulttuurista: työajat, ruo-
kailu, tervehtiminen, puhuttelutavat ja kulkuväylät. Mentori oli lisäksi auttanut heitä 
perehtymään syvemmin toimintaan mm. kertomalla asioista, vastaamalla esitettyihin 
kysymyksiin ja työskentelemällä yhdessä mentoroitavan kanssa. Näin he olivat omak-
suneet mentorin hiljaista osaamistakin. Ilmeni, että oppimista oli tapahtunut erityi-
sesti yhdessä muiden kanssa. Opiskelijat toivat esiin, että omalla aktiivisuudella ja 
sen ilmaisemisella oli kuitenkin suurin merkitys. 
Se on sinusta itsestäsi ja aktiivisuudestasi kiinni, sinun täytyy kertoa ja 
näyttää, että olet kiinnostunut oppimaan ja kehittymään. Sitten muut 
ovat halukkaita auttamaan sinua siinä. 
Työskentely mentorin kanssa tai hänen tarkkailemisensa olivat vaikuttaneet opiskeli-
joiden yhteistyötaitojen kehittymiseen. Moni havaitsi tiimityön suuren merkityksen 
ja kertoi kehittyneensä itsekin tiimissä toimimisessa. Rohkeus avun pyytämiseen ja 
sen tarjoamiseen kasvoivat työssäoppimisjakson aikana. Kyky huomioida toiset kehit-
tyi oman työn sujumisen myötä. Samalla myös asiakaspalvelutaidot paranivat. Itse-
luottamuksen vahvistuessa ja teknisen osaamisen ja tuotetietouden kehittyessä asi-
akkaisiin oli helpompi keskittyä. Roolimallilta omaksuttu asenne ja toimintatavat lisä-
sivät mentoroitavien varmuutta.  Liikkuminen asiakastiloissa, elekieli ja asiakkaiden 
kohtaaminen helpottuivat. 
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Olemukseni muuttui, olen nyt varmempi ja vapautuneempi, luotan ky-
kyihini… 
Osa opiskelijoista kertoi mentorin auttaneen heitä ymmärtämään jonkin verran suo-
malaista yhteiskuntaa. He olivat keskustelleet suomalaisesta työkulttuurista, muun 
muassa lainsäädännöstä, arvoista, asenteista ja palkkauksesta. Ravintola-alan arvos-
tuskin oli ollut esille keskusteluissa. Se oli jäänyt ihmetyttämään ja mietityttämään 
tulevaisuuden suunnitelmissa. Osa mainitsi, että koulutus ja elämä yleensä Suomessa 
olivat olleet kiinnostavia keskustelunaiheita, joskin niihin jäi valitettavan vähän aikaa. 
Vertailuja oman ja suomalaisen kulttuurin välillä oli myös tehty. Opiskelijat olivat 
saaneet tukea suomen kielen oppimiseen ja rohkaisua sen käyttämiseen. Tosin moni 
toivoi, että olisi oppinut kieltä enemmänkin esimerkiksi asiakaspalvelutilanteita var-
ten. Usein tilanteet olivat olleet niin nopeita, ettei niissä ollut paljon mahdollisuuksia 
harjoitteluun. 
Oli parempi pyytää kollega apuun ja häipyä, kun asiakkaat eivät ym-
märtäneet selostustani… 
Haastatteluissa korostui, että mentorointi oli auttanut monella tavalla opiskelijoita 
eteenpäin mm. työssäoppimisjakson tavoitteiden saavuttamisessa. Se oli koettu no-
peammaksi ja tehokkaammaksi tavaksi asettua työssäoppimispaikkaan, täysin uuteen 
ympäristöön. Mentorin tuella oli ollut helpompi ja miellyttävämpi tapa oppia kysei-
sen työpaikan toiminnot.  Mentorin antaman mallin, käytyjen keskustelujen ja pa-
lautteen avulla tapahtui oppimista ja ammatillista kasvua. Opiskelijoiden toimintaky-
ky työssäoppimisympäristössä ja ammatillisuus kehittyivät.   
Rohkaisu luottamaan itseeni, opin toimimaan aivan kuin oikea tarjoilija. 
 
Luottamus ja usko, että voin huolehtia asiakkaista ammattimaisesti. 
 
Hän pystyi ohjaamaan ja antamaan minulle mahdollisuuden tehdä va-
lintani itse, löytämään sen oikean polun tehdessäni päätöksiä. 
Connor ja Pokora (2007, 6) ovat mentorointia määritellessään kytkeneet sen ura- ja 
ammatilliseen kehitykseen. Heidän näkemyksensä mukaan mentorointi on oppimis-
suhde, joka auttaa mentoroitavaa ottamaan vastuun omasta kehittymisestään.  Men-
torointisuhteessa tapahtuu oivaltamista, oppimista ja muutosta. Mentoroitava näkee 
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mahdollisuutensa ja saavuttaa arvostamansa tavoitteet. Tulokseni noudattelevat 
heidän näkemystään mentoroinnin tavoitteellisesta toiminnasta.  
Tulokset aineistosta olen koonnut taulukkoon 8. Siinä näkyvät mentoroinnin kolmen 
eri ulottuvuutta ja niiden pääpiirteet opiskelijoiden kokemina. 
 
TAULUKKO 8. Mentoroinnin kolmen ulottuvuuden pääpiirteet 
Turvallinen olo 
 
Ammatillinen roolimalli Tavoitteellinen toiminta 
 
läsnäolo 
 
työkokemus toimintaympäristö 
yhdessä tekeminen 
 
tiedot ja taidot toimintakulttuuri 
helppo saavutettavuus 
 
positiivinen asenne 
 
 
työtehtävät ja - menetel-
mät 
yhdistävät tekijät 
 
huumorintaju oppiminen ja tavoitteiden 
saavuttaminen 
 
luottamus 
 
ihailtava ammatillinen kasvu 
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6 MENTOROINTIMALLI 
Tässä luvussa esittelen toimintamallin mentorointiin. Olen kehittänyt mallin toimin-
tatutkimuksen tulosten ja aikaisempien tutkimusten pohjalta. Toimintamallin esittely 
etenee mentorointiprosessin mukaisesti.  
6.1 Ohjelmaan valmentautuminen 
Haastatteluissa tuli esille erilaisten ohjeistusten vaikutus mentoroinnin toteutumi-
seen. Kokemukset mentoroinnista olivat myönteisimmät ja antoisimmat niillä opiske-
lijoilla, joiden työssäoppimisen ohjaajiin olin ollut yhteydessä ennen jakson alkua. 
Näissä työssäoppimispaikoissa esimiehet olivat saaneet tietoa mentoroinnin perus-
asioista. Se oli auttanut mentoroinnin toteutumista. Tuloksista tuli esille, että osalle 
opiskelijoista mentorointi oli jäänyt epäselväksi asiaksi. He olivat epävarmoja siitä, 
oliko heillä ollut työssäoppimisjakson aikana mentoria vai ei. Epätietoisuus heijastui 
opiskelijan omaan aktiivisuuteen ja siten mentorointijärjestelmän esille ottamiseen ja 
mentorin valintaan.   
Valmentautumisen tarkoituksena on perehdyttää toimijat mentorointiin. Silloin selvi-
tetään, mitä mentorointi on ja mihin tarkoitukseen sitä käytetään. Mentorointisuh-
teessa toimivien osapuolien roolit ja vastuujaot määritellään. Tässä vaiheessa mento-
roinnille voidaan asettaa myös opiskelijoiden yksilölliset tavoitteet työssäoppimisjak-
son tavoitteiden lisäksi. Tähän tarkoitukseen sopii esimerkiksi opiskelijan osaamiskar-
toitus SWOT-analyysin avulla. Tällöin saadaan täsmennetyksi kunkin opiskelijan am-
matillisen kehittymisen tarpeet. Haastatteluissa tuli muutama ehdotus osaamiskar-
toituksesta. Todettiin, että olisi hyvä, jos opiskelijan osaamistasosta olisi tarkempaa 
tietoa. Sitä hyödyntämällä voitaisiin ohjaamista tehostaa työssäoppimisjaksolla. Nä-
kemys saa vahvistusta Tunkkari-Eskeliseltä (2011, 74), jonka mukaan aktorin oppimis-
tavoitteet ohjaavat mentorointia. 
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Aktorin omalla aktiivisuudella ja oma-aloitteisuudella on vaikutusta mentoroinnin 
onnistumiseen (Leskelä 2006, 176). Myös haastatteluissa tuli esille, että opiskelijoi-
den omalla asenteella ja innostumisella asiaan oli positiivinen vaikutus mentorointiin. 
Valmentautumisen avulla voidaan tukea opiskelijaa toimimaan itseohjautuvasti.  
Ohjelmaan valmentautumisesta vastaa työssäoppimisen vastuuopettaja. Hän koulut-
taa opiskelijat mentorointiin oppilaitoksessa ennen työssoppimisjakson alkua. Opet-
taja on yhteydessä myös työssäoppimispaikkoihin. Näin siellä ollaan tietoisia mento-
rointimenetelmästä opiskelijoiden ohjaamisen tukena ja osataan valmistautua siihen.   
Ohjeistus voitaisiin toteuttaa suullisesti, jottei työssäoppimispaikkoja kuormiteta 
liikaa erilaisilla kirjallisilla materiaaleilla. Kokemusta on siitä, kuinka jaetut ohjeet ja 
lomakkeet katoavat muiden paperien joukkoon ja asiat unohtuvat. 
Kuviossa 5 näkyy mentoroinnin toteutuminen toimintaympäristöverkostossa. Malli 
on peräisin Karjalaisen (2010, 110) mentorointikäsitysten rakenneulottuvuuksien 
kuviosta. Olen lisännyt ulkokehälle oppilaitoksen, joka vastaa opiskelijan työssäop-
pimisjärjestelyistä. Kaksisuuntaiset nuolet eri toimijoiden välillä kuvaavat vuorovai-
kutteisuutta mentorointisuhteen onnistumisessa ja toimintaedellytysten luomisessa. 
 
 
KUVIO 5. Mentorointi toimintaympäristöverkostossa  
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6.2 Mentoriparin muodostaminen 
Aineistosta ilmeni, että osalle opiskelijoista mentorointisuhde muodostui vaivatto-
masti. Tähän vaikuttivat sekä opiskelijan oma aktiivisuus että työssäoppimispaikan 
ennakkovalmistautuminen asiaan. Ongelmallisena mentorin valinnan kokivat erityi-
sesti ne, jotka eivät tarkkaan tienneet, mitä tekijöitä pitäisi ottaa huomioon, miten 
mentoroinnista tulisi sopia ja kenen kanssa. Ympäristössä ei välttämättä ollut ketään 
entuudestaan tuttua, jonka puoleen olisi voinut kääntyä.  Sellaisessa tilanteessa koet-
tiin helpompana ottaa vastaan työssäoppimispaikan nimeämä mentori.  
Opiskelijat mainitsivat, että mentorointisuhdetta helpottivat osapuolia yhdistävät 
tekijät. Näitä tekijöitä olivat samanlainen kulttuuritausta, perholaisuus, ikä, saman-
kaltaiset kokemukset ja samoissa työtehtävissä toimiminen. Tulosten mukaan ko-
keneemman henkilön persoonalla ja kulttuuritaustalla näytti olevan merkitystä opis-
kelijoiden tuen tarpeen ymmärtämisessä. 
Wilhelmssonin (2004, 43) mukaan parityöskentelystä on ollut apua maahanmuuttaji-
en ongelmatilanteissa. Maahanmuuttajataustainen työpari osaa paremmin tulkita 
opiskelijoita. Yhdistävät tekijät kulttuuritaustoissa ja kokemuksissa auttavat käsitel-
tävien asioiden ymmärtämisessä. Valtaväestöön kuulumaton työntekijä saa helposti 
myös opiskelijoiden luottamuksen. Tämä auttaa ongelmallisten ja arkaluonteistenkin 
asioiden selvittämistä.  
Mentorointiin valmistautuessa tulisi ottaa nämä mentoria ja aktoria yhdistävät teki-
jät esille ja korostaa niiden vaikutusta mentorointisuhteeseen. Leskelän (2006, 171) 
mukaan mentoriparin muodostumisella on vaikutusta mentorointisuhteen toimivuu-
teen. Jos aktorilla on mahdollisuus valita itse mentorinsa, hän useimmiten valitsee 
omasta näkökulmastaan auktoriteettisen mentorin.  
Työssäoppimisjakson ensimmäisen viikon aikana aktorin vastuulla on mentorisuh-
teen muodostaminen. Tunkkari-Eskelinen (2011, 73) toteaa, että mentoroinnin osa-
puolten yhteen sovittamiseen ja mentorin etsimiseen on tarjottava tukea, ellei men-
toroitava itse löydä sopivaa mentoria. Tutkimustulokseni vahvistavat, että opettajan 
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ja työssäoppimisen ohjaajan tehtävänä on auttaa mentorin valinnassa. Opettaja on 
yhteydessä ennakkoon työssäoppimispaikkaan ja informoi menetelmästä. Työssäop-
pimisen ohjaaja tukee valintaa tutustuttamalla opiskelijat työntekijöihin ja mahdolli-
sesti ehdottaa sopivaa mentoria aktorille. Työvuoroja laatiessaan esimies huomioi, 
että mentorointiparilla on riittävä määrä yhteisiä työvuoroja etenkin jakson alkuvai-
heessa. 
6.3 Sopimuksen tekeminen 
Mentorointisuhteen alussa on osapuolten tarpeellista tutustua toisiinsa. Juusela, 
Lillia ja Rinne (2000, 35) täsmentävät, että hyvä suhde alkaa tutustumisella. Tämän 
jälkeen on tärkeää sopia tietyistä asioista menetelmän sujumiseksi.  Mentoroinnille 
asetetuista tavoitteista on hyvä keskustella alkuvaiheessa, jotta niiden seuranta ja 
saavuttaminen mahdollistuu. Valmentautumisvaiheessa laadittu mentoroitavan 
osaamiskartoitus tai SWOT- analyysi konkretisoi aiheen käsittelyä. Hyödyllistä on 
huomioida molempien osapuolien tavoitteet, ei pelkästään mentoroitavan. Tällä ta-
valla voidaan vahvistaa sitoutumista mentorointiin.  
Muita sovittavia asioita ovat mentorointisuhteen kesto, toimintatavat ja vastuun ja-
kaminen. Voidaan sopia, kuinka paljon työskennellään yhdessä ja mitä työtehtäviä 
tehdään yhdessä. Tulokseni kertoivat, että läsnäolo ja yhteinen tekeminen olivat 
merkittäviä mentorointisuhteen onnistumisen kannalta. Se, että mentori oli helposti 
saavutettavissa ja riittävän lähellä, toi turvallisuutta mentoroitavalle ja teki mene-
telmästä toimivan. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen periaatteita on syytä 
käydä läpi, jotta vältytään turhilta ristiriidoilta ja suunnataan kohti rakentavaa kehit-
tymistä. 
Sopimuksen teko voitaisiin toteuttaa suullisesti, sillä kirjallista materiaalia ja doku-
mentointia liittyy työssäoppimiseen paljon. Yleensä osa sopimuksista ja papereista 
häviää jo ennen jaksoa tai sen aikana. Mentoroitava vastaa sopimuksen teosta. Tä-
hän tehtävään hän on saanut riittävät tiedot valmentautumisen yhteydessä ennen 
työssäoppimisjaksoa.  
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6.4 Ohjelman toteutus 
Mentorointisuhteen käynnistyttyä toimitaan sovittujen toimintaperiaatteiden mu-
kaan. Tarkoituksena on saavuttaa asetetut tavoitteet. Yhdessä työskenteleminen, 
kokemuksien jakaminen ja monimuotoiset keskustelut ovat mentoroinnin toteutus-
tapoja.  
Aineistosta esille tulivat erityisen hyvin ristiriita- ja ongelmatilanteet, joissa opiskelijat 
tarvitsivat ohjausta ja apua. Tavallisimmin nämä tilanteet syntyivät kommunikoinnis-
sa esimiesten ja työtovereiden kanssa. Kiireessä annetut ohjeet eivät olleet aina ym-
märrettäviä, sillä toimintatapojen perehdyttämis- ja ohjauskäytännöt olivat olleet 
usein riittämättömät tai epäselvät. Tämä sai aikaan epävarmuutta ja osaamatto-
muutta opiskelijoiden työskentelyssä. Ulkomaalaisten opiskelijoiden kokemuksissa 
korostui mentoroinnin tarve emotionaalisena tukena. Useimmat kokivat mentoroin-
nin huolenpidoksi. Havaittavissa oli myös välittämisen ja huolehtimisen myönteinen 
vaikutus työssäoppijoiden oppimiseen ja onnistumiseen. Tästä seurasi työssä viihty-
minen ja työyhteisöön sopeutumisen helpottuminen. Mentorilta saatiin neuvoja niin 
organisaation toimintakulttuurista kuin hyvistä käytänteistäkin. Yhdessä työskennel-
lessä mentori toimi aktorille roolimallina ja välitti tälle myös hiljaista tietoaan. Lähellä 
olo mahdollisti kuuntelemisen, reagoimisen ja avun pyytämisen sekä sen tarjoamisen 
tarvittavissa tilanteissa. Mentorilta saatu ohjaus oli opiskelijoita voimauttavaa. (Kar-
jalainen 2010, 37; Leskelä 2005, 198.)  
Mentorin osoittama kiinnostus opiskelijaa kohtaan koettiin hyvin tärkeänä mento-
rointisuhteessa. Palautteen saaminen oli eteenpäin vievää ja rohkaisi yrittämään 
enemmän. Tulokseni noudattelivat Tunkkari-Eskelisen (2005, 94) tutkimustuloksia. 
Niiden mukaan mentorin toimintatavoilla vuorovaikutustilanteissa oli suuri merkitys 
aktorille.  
Mentoroinnin toteutuksesta vastaavat aktori ja mentori yhdessä. Mentorointisuhde 
on vuorovaikutteinen. Toimiakseen se vaatii luottamuksen syntymistä ja molempien 
sitoutumista. Tanskanen ja Härkönen (2004, 84) korostavat, että ulkomaalaiselle 
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opiskelijalle ammatillisissa opinnoissa onnistuminen merkitsee paljon. Ohjaaja on 
ulkomaalaiselle opiskelijalle tärkeä tukihenkilö, kun muu sosiaalinen turvaverkosto 
voi olla lähes olematon. Onnistuminen on iloinen asia sekä opiskelijalle että ohjaajal-
lekin.  
6.5 Seuranta, arviointi ja päätös 
Mentorointisuhteen aikana seurataan ja arvioidaan suhteen toimivuutta ja tavoittei-
den saavuttamista. Aineistosta ilmeni, että mentorointi toimi ja oli hyödyllinen eri 
työssäoppimispaikoilla eri tavoin. Sen luoma turvallisuus tuli esiin useimpien kohdal-
la. Juusela, Lillia ja Rinne (2000, 34) korostavat, että mentorointisuhteen tulisi olla 
turvallinen, jossa ei tarvitse pelätä esimerkiksi vähättelyä, tuomiota tai rankaisua.  
Aina suhde ei yrityksistä huolimatta toimi. Syitä siihen voi olla useita muun muassa 
henkilökemiat, epäselvyydet tavoitteissa ja toimintatavoissa tai luottamuksen puute. 
Silloin on järkevää lopettaa suhde kuin jatkaa sitä. Tällaisessa tapauksessa asiasta 
kuuluu informoida myös muita toimijoita. 
Suhteen seurannasta ja arvioinnista jakson aikana vastaavat aktori ja mentori. He 
ovat myös vastuussa suhteen päättämisestä, tapahtuu se sitten suunnitelman mukai-
sesti tai kesken jakson. Keskeyttämispäätöksen kohdalla on oltava yhteydessä työs-
säoppimisen vastuuopettajaa sekä työssäoppimisen ohjaajaa. Opettaja osallistuu 
jakson jälkeen tapahtuvaan arviointiin. Tällöin pohditaan asetettujen tavoitteiden 
saavuttamista ja reflektoidaan työssoppimisjakson kokemuksia kokonaisuutena. 
Mentoroinnin vaikutus työssäoppimisjakson sujumiseen tulee myös arvioida. Mento-
rointiohjelmaa kehitetään tarvittaessa saadun palautteen mukaan. Tästä vastaa 
opettaja. 
Kuvio 6 esittää toimintamallia mentorointiin. Kuviossa tulee esille mentoroinnin pro-
sessimaisuus, kuinka toiminta etenee vaiheittain. Kaaviossa vasemmalla on kuvattu 
mentoroinnin eri vaiheet. Keskimmäisessä sarakkeessa näkyvät kuhunkin vaiheeseen 
liittyvät asiasisällöt. Prosessin eri vaiheiden vastuuhenkilöt ovat kuviossa oikeanpuo-
leisissa soikioissa.  
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KUVIO 6. Mentorointimalli 
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7 POHDINTA 
7.1 Tutkimuksen arviointi 
Monikulttuurisuuden omakohtaisesti kokenut Umayya Abu-Hanna sanoo Helsingin 
Sanomien haastattelussa (Snellman 2011, D4), että Suomi siirtyy väistämättä moni-
kulttuuriseen yhteiskuntaan. Muutosta tukemaan tarvitaan työkaluja ja toimintamal-
leja, jotta muualta tulleet integroituisivat suomalaiseen yhteiskuntaan ja kulttuuriin. 
Erilaisten kulttuurien edustajat kohtaavat niin oppilaitoksissa kuin työyhteisöissäkin. 
Sopeutuminen on ajoittain haasteellista kaikille osapuolille.   
Tutkimustavoitteen saavuttaminen 
 Opinnäytetyöni tavoitteena oli kehittää toimintamalli, jonka avulla ulkomaalaisten 
opiskelijoiden sopeutuminen suomalaiseen työympäristöön helpottuisi. Valitsin toi-
mintamalliin menetelmäksi mentoroinnin, jonka uskoin tukevan ulkomaalaistaustais-
ten opiskelijoiden työssäoppimista. Keskityin tutkimaan tarjoilijaopiskelijoiden oh-
jaamista ja oppimista pääkaupunkiseudun ravintoloissa. Kohderyhmän opiskelijat 
olivat toisella asteella englanninkielisessä perustutkintoon tähtäävässä koulutusoh-
jelmassa. Toimintatutkimuksen avulla oli tarkoitus löytää käytäntöä helpottava rat-
kaisu ongelmallisten tilanteiden ennaltaehkäisyyn työssäoppimisjaksoilla. Tulosten ja 
aikaisempien tutkimusten pohjalta kehitin mentorointimallin opiskelijoiden ohjaami-
sen tueksi.  
Tutkimuskysymykseni oli: Miten mentoroinnilla voidaan tukea ulkomaalaisia opiskeli-
joita työssäoppimisjaksolla? Aineiston pohjalta löysin esittämääni kysymykseen vas-
tauksen, jonka ryhmittelin kolmeksi ulottuvuudeksi. Nämä olivat turvallinen olo, 
ammatillinen roolimalli ja tavoitteellinen toiminta.  
Mentoroinnin avulla opiskelijat kokivat olonsa turvalliseksi.  Mentorin läsnäolo ja 
hänen tarjoamansa avun ja tuen helppo saavutettavuus lisäsivät turvallisuuden tun-
netta. Yhdessä tekeminen vahvisti joukkoon kuulumista. Olemassaolon merkitystä 
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korosti se, että tunsi olevansa tärkeä osa työyhteisöä. Yhdistävät tekijät mentorin ja 
aktorin välillä helpottivat yhteistyön toimivuutta sekä auttoivat luottamuksen synty-
misessä mentorointiparin välille. Maahanmuuttaja saattaa tuntea itsensä helposti 
ulkopuoliseksi, menettää toivonsa ja kadottaa identiteettinsä. Tämän vuoksi on tär-
keää, että on tukijärjestelmiä ja apuvälineitä itseensä ja omiin mahdollisuuksiinsa 
uskomisessa. Kauhasen (2009, 164) mukaan kansainvälisten henkilöstövoimavarojen 
johtaminen poikkeaa kotimaisesta. Tarvitaan mm. laajempi kokonaisnäkemys asioi-
hin ja enemmän paneutumista työntekijän yksityiselämäänkin.  
Mentori toimi mentoroitavien ammatillisena roolimallina. Häntä arvostettiin alan 
työkokemuksen vuoksi. Hänellä oli riittävästi tietoa ja taitoa mentoroitavan ohjaami-
seen ja opastamiseen. Positiivinen asenne ja huumorintaju koettiin työssä jaksamista 
parantaviksi tekijöiksi ja asiakaspalvelutyössä tärkeiksi ominaisuuksiksi. Useimmat 
ihailivat mentoriaan ja toivoivat tulevansa hänen kaltaisekseen. Ammatillinen esikuva 
lisäsi opiskelijoiden motivaatiota ja sai joidenkin katseet suuntaamaan jo tulevaisuu-
teen.  
Mentoroinnin avulla on mahdollisuus luoda sosiaalisia verkostoja ja kontakteja suo-
malaisiin ja muihin maahanmuuttajiin. Lisäksi muilla työssäoppimisen ja kouluttau-
tumisen yhteydessä muotoutuneilla epävirallisilla kanavilla on merkitystä työllistymi-
sen kannalta. Ulkomaalaistaustaisten on todettu tarvitsevan tukea erityisesti rekry-
tointiprosessissa ja työllistymisessä. (Väänänen ym. 2009, 20.)   
Tavoitteellisen toiminnan avulla toimintaympäristö ja -kulttuuri tulivat tutuiksi sa-
moin työtehtävät ja niissä tarvittavat menetelmät. Työssäoppimisjakson aikana ta-
pahtui oppimista ja asetetut tavoitteet saavutettiin. Tästä seurasi ammatillista kas-
vua ja kehittymistä. Positiiviset kokemukset ja onnistumisen tunteet olivat vieneet 
eteenpäin. Tämä saa aikaan opinnoissa edistymistä ja tutkintoon valmistumista. 
Opiskelijoiden hyvinvointi koostuu fyysisestä, sosiaalisesta ja psyykkisestä osa-
alueista. Näiden kaikkien osa-alueiden tulee olla huomioituna opintojen tukipalve-
luissa, jotta saadaan työelämään motivoituneita ja osaavia ammattilaisia. Nämä ovat 
merkittäviä syitä tuen tarjoamiseen ulkomaalaistaustaisille opiskelijoille työympäris-
töön sopeutumisessa kaikella mahdollisella tavalla.  
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Söderqvistin (2005, 15–17) tutkimusaineiston mukaan työnantajat pitävät ulkomaa-
laisten suorittamaa suomalaista tutkintoa osoituksena halusta jäädä Suomeen ja ke-
hittyä. Tutkinnon ajatellaan helpottavan sopeutumista suomalaiseen yhteiskuntaan 
ja työelämään. Ulkomaalaiset nähdään mahdollisuutena ja etenkin palvelutyönanta-
jat ovat kokeneet saavansa hyötyä heistä liiketoiminnalleen. Ahkeruutta, omatoimi-
suutta, suomen kielen taitoa ja interkultuuraalisia vuorovaikutustaitoja arvostetaan, 
vaikka kaukaisen kulttuurin edustaja nähdäänkin rekrytoitaessa riskinä. Työssäoppi-
misen ohjaajien antamissa palautteissakin (4.3.2011) nousi esille ulkomaalaisten 
opiskelijoiden ahkeruus, tunnollisuus ja työtä pelkäämättömyys. Heitä pidettiin ystä-
vällisinä ja taitavina asiakaspalvelijoita. He olivat tämän lisäksi hyvin motivoituneita, 
mikä nopeutti uusien asioiden oppimista. Söderqvistkin (2005, 12) ehdottaa työyh-
teisöille, että he huomioisivat paremmin ulkomaalaistaustaisen henkilöstön osaami-
sen ja hyödyntäisivät sen organisaatiossaan. Tämä tukee sitä ajatusta, että heillä on 
varmasti annettavaa työyhteisöille.  
Uusimmassa hotelli- ravintola- ja cateringalan perustutkinnon opetussuunnitelmassa 
(OPS 2010) työssäoppimisen määrä on merkittävä. Opetushallituksen (Salmio & Mä-
kelä 2009, 90) teettämän selvityksen mukaan työssäoppimisen ohjaukseen, ammat-
tiosaamisen näyttöjen ja opiskelijoiden henkilökohtaiseen ohjaukseen tulisi lisätä 
resursseja. Tällä tavalla voitaisiin varmistaa riittävä määrä opetusta ja ohjausta yksi-
löllisiin tarpeisiin. Samassa selvityksessä ehdotettiin myös, että maahanmuuttajien 
työssäoppimispaikkojen löytämiseen ja työssäoppimisjaksojen toteuttamiseen pitäisi 
suunnata enemmän resursseja (Mts. 73). Kiire työpaikoilla ja työpaikkaohjaajien riit-
tämätön perehtyminen monikulttuuriseen ohjaamiseen asettaa haasteita ohjaukselle 
ja sen riittävyydelle (mts. 75). 
Suomessa on toteutettu erilaisia projekteja maahanmuuttajien työelämään ohjauk-
sesta. Näitä ovat mm. Palapeli-, Majakka-Beacon- ja MORO!- projektit. Toimiviksi 
ratkaisuiksi näissä projekteissa ovat osoittautuneet sellaiset käytänteet, joissa koulu-
tuksen ja työelämän välille on kyetty luomaan kiinteää yhteistyötä. Ohjaus on kohdis-
tettu erityisesti niihin tilanteisiin, joissa on ilmennyt epävarmuutta ja ristiriitoja. Näitä 
ovat aiheuttaneet mm. kieli, kommunikointi, kulttuurien väliset erot ja työssäoppi-
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minen. Ohjauksen onnistuminen on vaatinut joustavuutta ja yksilöllisten tarpeiden 
huomioimista. Ohjaustoimenpiteet on toteutettu oikeassa toimintaympäristössä tar-
vittavien tilanteiden mukaisesti. Tehokas yksilöllinen ohjaus on perustunut vuorovai-
kutteisuuteen ja luottamukseen ohjaajan ja ohjattavan välillä. (Mikkola ym., 305–
325.) Mentoroinnilla pystyttäisiin vastaamaan näihin yksilöllisiin ohjaustarpeisiin, ja 
se on toteutettavissa aidossa toimintaympäristössä.  
Uskon, että mentorointimalli toimisi erilaisissa ympäristöissä kontekstiin sovitettuna. 
Tämän oivalsin keskustellessani ilmiöstä, aineistoni tuloksista ja kehittämästäni mal-
lista sekä opiskelijakollegoideni että eri toimialoja edustavien ystävieni kanssa. Se 
sopisi esimerkiksi työelämästä poistuvien tilalle tulevien ohjaukseen. Tällöin uudella 
tulokkaalla ja lähtijällä olisi mahdollisuus kokemuksien jakamiseen ja toinen toistensa 
tukemiseen. Uusi työntekijä kokisi olonsa turvalliseksi, saisi mentorilta roolimallia ja 
toiminta olisi tavoitteellista. Vastaavasti työelämästä poistuva saisi kokea arvostuk-
sen tunnetta.  Mentori kokisi, että hänen osaamisellaan olisi edelleen merkitystä työ-
yhteisössä. Toiminta noudattelisi kestävän kehityksen mukaista henkilöstön hyvin-
voinnista huolehtimista.    
Saarnivaara (2008, 89) toteaa, että kokemukset mentorointiohjelmista ovat olleet 
yleensä myönteisiä. Isotalon (2010, 65) mukaan tutkimukset ja käytännön kokemuk-
set osoittavat, että mentorointi on hyvä menetelmä hiljaisen tiedon ja taidon siirtä-
miseen. Se sopii opiskelijoille, jotka ovat valmistumassa ja siirtymässä työelämään. 
Toisaalta se sopii myös työyhteisöihin, joista on jäämässä henkilöitä eläkkeelle. 
Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
Validiteetti tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kertoo siitä, onko tutkittu oikei-
ta asioita ja käytetty tutkimuksen teossa ilmiöön sopivia menetelmiä. Validius mer-
kitsee myös, että selitykset ja tulkinnat sopivat kuvaukseen ja ovat luotettavia. Validi-
teettikäsitteen ei nähdä soveltuvan yhtä luontevasti laadulliseen tutkimukseen kuin 
määrälliseen. (Kananen 2010, 69; Hirsjärvi ym. 2009, 232; Heikkinen & Syrjälä 2007, 
147–149.) 
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Työelämäjaksoni aikana osallistuva havainnointi mahdollisti ohjaamisen ja oppimisen 
seuraamisen oikeassa ympäristössä, mitä myös Grönfors (2010, 157) tuo esille osal-
listuvasta havainnoinnista aineistonkeruumenetelmänä. Näin aitiopaikalta mitä ta-
pahtui ja miten asiat työssäoppimispaikoilla toteutuivat. Tällä tavoin ymmärrykseni 
opiskelijoiden tuen tarpeesta lisääntyi ja tarve toiminnan kehittämiseen vahvistui.   
Yksilöittäin toteutettujen keskustelunomaisten teemahaastattelujen avulla sain esille 
opiskelijoiden kokemukset ja heidän tulkintansa mentoroinnista. Haastattelukielenä 
oli englanti samoin kommunikoinnissa työssäoppimisjaksolla sekä oppilaitoksessa. 
Englanninkielisen aineiston suomentaminen muuttamatta sisällön merkitystä toi 
oman haasteellisuuden raportointivaiheessa. Joissakin yhteyksissä asiasisällön merki-
tys tuntui kuihtuvan sekä asioiden vivahde erot katoavan suomennettaessa. Tuntui 
kuin opiskelijoiden oma ääni olisi kadonnut. 
Tulosten yleistettävyyteen ei pyritä laadullisen tutkimuksen yhteydessä, sillä kysees-
sä on useimmiten yksittäisen tutkimuskohteen, vähäisen tutkittavien määrän ja tutki-
jan subjektiivisen tulkinnan tulos (Kananen 2010, 69; Eskola & Suoranta 2003, 210–
212). Eskola ja Suoranta (2003, 222–224) esittävät, että toimintatutkimuksen luotet-
tavuutta tulisi testata yhteistoiminnan avulla. Toiminnan kehittäminen voidaan näh-
dä tutkimuksen luotettavuuden koettimena. Toimintamallia mentoroinnista ei ole 
vielä kokeiltu käytännössä tässä muodossa, eivätkä tutkittavat tai muut yhteistyöta-
hot ole voineet kommentoida sen toimivuutta. Kehittämäni mentorointimalli on 
oman tulkintani tuotos. Tuleva käytäntö ja kertyvät kokemukset osoittavat mallin 
toimivuuden ja sen tarpeelliset kehittämiskohteet. Heikkisen (2007, 29) mukaan ke-
hittämisen sykleillä ei ole päätepistettä. Kehitetty käytäntö on aina vain tilapäinen, 
koska toimintaympäristöt muuttuvat jatkuvasti. Siten on myös löydettävissä uusia 
parempia käytäntöjä. Tutkijan on jossakin vaiheessa vain lopetettava työnsä.  
Tutkimustulokseni toistavat aikaisempien Suomessa toteutettujen mentorointitutki-
musten tuloksia, vaikka tutkimusten toimintaympäristöt ovat poikenneet toisistaan. 
Muut oppilaitoksissa toteutetut tutkimukset ovat olleet ylemmillä koulutustasoilla 
joko ammattikorkeakouluissa tai yliopistoissa. Mentorointia on sovellettu pääasiassa 
kasvatus- sekä sosiaali- ja terveysaloille. Tulosten samankaltaisuus vahvistaa mento-
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roinnin sovellettavuutta toisen asteen ammatillisten opintojen ohjaukseen, hotelli- ja 
ravintola-alalle sekä muille toimialoille. Isotalo (2010, 65) uskoo, että mentoroinnin 
merkitys kasvaa tärkeänä oppimisen menetelmänä tulevaisuudessa useammassa 
toimintaympäristössä. Kiinnostuksen ja osaamisen kehittymisen myötä mentoroinnin 
käyttömahdollisuudet lisääntyvät. 
Tutkimuksen teossa olen pyrkinyt noudattamaan hyvän tieteellisen käytännön mu-
kaisia ohjeita (Hirsjärvi ym. 2009, 23–27). Raportissa olen kuvannut aineiston kerää-
mistä ja sen käsittelemistä mahdollisimman tarkasti ja selkeästi. Aineistonkeruun eri 
vaiheissa kerroin avoimesti tutkimuksen teosta ja sen tarkoituksesta. Osallistuva ha-
vainnointi tapahtui työssäoppimispaikoilla, joissa kerroin tavoitteistani niin esimiehil-
le kuin työntekijöillekin. Vilkka (2006, 114) on sitä mieltä, että on vaikeaa erottaa 
tutkijan havaintoja ja yksityishenkilönä saatuja havaintoja. Työelämäjaksolla oli välillä 
vaikea pysyä Grönforsin (2010, 164) mainitsemassa noviisin roolissa, jossa tutkija 
havainnoi tutkittavia ilmiöitä esiintymättä asiantuntijana tai innokkaana osallistujana. 
Työelämäjakson aikana reagoin toisinaan havainnointiini hyvin voimakkaasti. Tehdyt 
muistiinpanot palauttivat hyvin mieleen tapahtumat ja toivat kokemuksiin liittyvät 
tunteetkin esille. Vuoden aikaväli tapahtumien ja raportoinnin välillä lievensi kuiten-
kin tulkintaani näkemästäni, kokemastani ja kuulemastani.  
Teemahaastattelujen yhteydessä halusin korostaa, että haastatteluun osallistuminen 
perustuu vapaaehtoisuuteen. Joillekin ulkomaalaisille opiskelijoille opettajan ehdo-
tukset saattavat olla suoranaisia käskyjä. Opettajan miellyttämisen tarve ja arkuus 
oman mielipiteen esittämisessä saattavat ohjata joidenkin toimintaa sekä vastauksia. 
Haastattelun alussa kerroin vielä aineiston käyttötarkoituksesta. Haastateltavat koki-
vat aiheen tarpeelliseksi ja osallistuivat mielellään tutkimuksen tekoon. Tässä vai-
heessa lupasin haastateltaville, että käsittelen aineiston anonyymisti. Se tuntui ole-
van ulkomaalaisille opiskelijoille erityisen tärkeää ja vapautti heitä kertomaan tar-
kemmin kokemuksistaan. Analysointivaiheessa käsittelin aineistoa kokonaisuutena, 
näin eri yksilöitä ei voi tunnistaa raporttiin liitetyissä lainauksissa. 
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7.2 Jatkotutkimusaiheet 
Heikkinen (2010, 224) toteaa, että toimintatutkimus käynnistyy usein pienestä ja 
useimmiten yhden henkilön tekemästä aloitteesta. Jatkuessaan ja laajetessaan siitä 
seuraa suuremman joukon yhteinen hanke. Tässäkin toteutuksessa kehittämistyö 
alkoi omasta kiinnostuksestani ulkomaalaisten opiskelijoiden hyvinvoinnista ja sen 
tukemisesta. Tästä eteenpäin kehittämistyön jatkamiseen olisi hyvä saada mukaan 
verkoston muita toimijoita: mentoreita, työssäoppimisen ohjaajia ja opettajia.  
Olisi mielenkiintoista jatkaa aiheen tutkimista laajemmasta perspektiivistä. Tässä 
toteutuksessa tarkastelin ilmiötä pääasiassa opiskelijoiden sekä osittain oppilaitoksen 
näkökulmasta. Mentorointimallin toimivuuteen saataisiin lisää vakuuttavuutta, jos 
tutkimuksessa olisi mukana myös työelämä. Kokemuksen kerryttyä toimintamallista 
tutkimusta kannattaisi toteuttaa useampaa tutkimusmenetelmää käyttäen. Kvantita-
tiivisella menetelmällä voisi selvittää alustavan kartoituksen mentoroinnin käytöstä 
ja syventää sitä kvalitatiivisella menetelmällä. Jatkotutkimuksessa aihetta voisi käsi-
tellä myös mentorin näkökulmasta. Tarpeellista olisi varmaan selvittää, miten mento-
ri kokee suhteen sekä millaista valmentautumista ja ohjeistusta mentorointiin tarvit-
taisiin työelämässä? Mielenkiintoista olisi myös selvittää tarkemmin mitä ominai-
suuksia vaaditaan mentorilta? Lisäksi mentoroinnin toimintaympäristöverkostoa voisi 
tutkia monipuolisemmin. Voisi selvittää muun muassa vastuunjakoa ja rooleja toi-
mintaedellytysten luomisessa. 
Ryhmämentoroinnin mahdollisuuksia voitaisiin jatkotutkimuksen avulla kartoittaa.  
Se voisi soveltua esimerkiksi oppilaitoksessa tapahtuvaan mentorointiin. Ulkomaa-
laistaustaisilla opiskelijoilla voisi olla koulussa oma ”luokkamentori” joko työelämäs-
tä, ylemmästä vuosiryhmästä tai jo aiemmin valmistunut opiskelija, alumni. Mento-
roinnista omakohtaisia kokemuksia saaneet opiskelijat voisivat toimia jatkossa men-
toreina nuoremmille opiskelijoille. Tällöin mentorointisuhteen osapuolilla olisi monia 
yhdistäviä tekijöitä. Se loisi hyvät edellytykset suhteen toimivuudelle. Tämä idea syn-
tyi muutaman opiskelijan kanssa haastattelun yhteydessä.   
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Eskola (2010, 199) vertaakin tutkimuksen tekoa matkan tekoon. Turistinkin matka 
päättyy aikanaan ja tulee kotiinlähdön aika. Jos kohde jäi vielä kiinnostamaan, sinne 
voi palata vaikka uuden tarkastelunäkökulman kanssa tai suunnata uusiin kohteisiin. 
7.3 Oma oppimisprosessini 
Kiviniemi (2010, 76) luonnehtii laadullista tutkimusprosessia tutkijan omaksi oppi-
misprosessiksi.  Tutkijan tietoisuus kasvaa tarkasteltavasta ilmiöstä ja sitä ohjailevista 
tekijöistä tutkimuksen aikana. Omat kokemukseni vahvistavat tätä luonnehdintaa. 
Toimintatutkimuksen alkuvaiheessa minulla oli kokemuksen avulla kertynyttä tietoa 
ulkomaalaisten opiskelijoiden ohjaamisesta ja siihen liittyvistä haasteista. Tutustut-
tuani teoreettiseen viitekehykseen osaamiseni tuli tietoisemmalle tasolle ja samalla 
syveni. Intuitioon perustunut oletukseni mentoroinnin sopivuudesta ohjaamisen tu-
kemisessa vahvistui ilmiön teoreettisiin taustoihin perehtyessäni. Toisaalta oli hyvä, 
etten tiennyt näitä kaikkia monikulttuurisuuden ulottuvuuksia etukäteen. Tämä olisi 
olla voinut este tai ainakin hidaste ryhtyessäni opettamaan monikulttuurisia ryhmiä 
vuonna 2006. Olisin saattanut epäröidä omaa kykyäni selvitä haasteellisista tilanteis-
ta. Tutkimuksen aikana lisääntynyt tietoisuus toimi omalla tavallaan sekä terapointi-
na että voimauttajana. 
Toimintatutkimus tuntui käytännönläheisenä menetelmänä sopivalta tieteelliseen 
tutkimustoimintaan tottumattomalle pragmaatikolle, jolla on taipumusta kokemus-
ten analyyttiseen reflektointiin. Heikkinen ja Huttunen (2007, 199–200) toteavatkin, 
että toimintatutkimuksen juuret ovat pragmatismissa, mutta sen tietoprosessissa on 
empiristisiä ja rationalistisia piirteitä. Tietoa tuotetaan ajattelun, toiminnan ja empii-
risten havaintojen kautta. Toimintatutkimuksessa myös tavallisen ihmisen tieto on 
arvokasta ja arkisestakin toiminnasta syntyy tietoa kokonaisvaltaisesti.  
Tutkimuksen teon aikana havaitsin kehittyväni menetelmien käytössä. Kykenin muut-
tamaan toimintaa kokemuksien, palautteiden ja niiden reflektointien avulla. Esimer-
kiksi haastatteluissa esille tulleet asiat pystyin hyödyntämään seuraavassa vaiheessa. 
Ensimmäisten haastatteluiden toteutuksissa havaitsin ympäristön tuovan arkuutta ja 
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muodollisuutta keskusteluihin. Tämän seurauksena vaihdoin haastatteluiden toteut-
tamisympäristöä. Koen, että prosessin aikana kykyni kehittyivät etenkin perspektiivin 
laajentamisessa, tiedon hankinnassa sekä sen käsittelyssä. Alussa tutkimuskohde ja 
siihen yhdistetty ilmiö tuntuivat paisuvan suureksi epämääräiseksi erilaisten käsittei-
den vyyhdiksi. Ilmiöön tuntui liittyvän monenlaisia eri variaatioita, ja sen myötä ai-
heeseen perehtyminen alkoi rönsyillä. Nyt olisin valmiimpi tutkimuksen tarkempaan 
rajaamiseen, ja sen avulla täsmällisemmän tiedon hankintaan. 
Hankaluuksina tutkimuksen teossa olivat mm. käytettävissä oleva aika, työn ja tutki-
muksen toteuttamisen yhdistäminen ja toisaalta eriyttäminen. Yksinäisyys, epäröinti 
ja uskon puute, etenkin uusien vaiheiden kynnyksellä toivat omat haasteensa tutki-
muksen tekoon. Opiskelijakollegoilta saatu vertaistuki auttoi kiperissä solmukohdissa 
ja synkkyyden hetkissä. Ohjaajallani oli merkittävä vaikutus työn etenemiseen ja sii-
hen uskomiseen. Ohjaamissuhde oli toimiva esimerkki mentorointisuhteesta. Ohjaa-
jani tuki minua ottamaan vastuun kehittymisestäni, loi mahdollisuudet oivaltamiselle 
ja vapautti näkemään mahdollisuuteni. Tämä ansiosta saavutin asettamani tavoit-
teet.  
 
”Toisten kanssa oleminen on aina toisista huolehtimista.” 
Laajarinne (2009, 95) 
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LIITTEET 
Liite 1. Esihaastattelurunko 
 
1. Perehdyttäminen & ohjaaminen: 
 Kerro miten sinut otettiin vastaan to-paikassa? miten perehdytettiin? ku-
ka?  
 muu ohjaaminen?  
- kuka? esimies/työtoveri 
- miten? 
- missä tilanteissa? 
2. Sopeutuminen työyhteisöön: 
 työryhmään kuulumisen tunne?  
 mitkä tekijät edistivät & estivät? 
3. Oppiminen: 
- mitä? 
- miten? 
4. Monikulttuurisuus: 
 asenteet? 
- työyhteisö (työtoverit/esimiehet), asiakkaat 
 kieli? 
- ymmärtäminen, kommunikointi: työyhteisö, asiakkaat 
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Liite 2. Jälkihaastattelurunko 
 
1. Oppiminen: 
- kerro esimerkkien avulla mitä opit? 
- miten?  
- keneltä? 
 
2. Mentorointi: 
- oliko sinulla mielestäsi mentori?  
- kerro mitä opit mentorilta? mitä sait? 
- missä tilanteissa sait apua mentorilta?  
- miten? (kysyminen, keskustelu, esimerkin näyttäminen) 
- mistä aiheista keskustelitte? (työ/virallinen, muu elämä/vapaa-
aika/henkilökohtainen) 
- kuka toimi mentorinasi? (asema: esimies/työtoveri) 
- kuvaile mentoriasi? (luonne, rooli, osaaminen) 
- mentoroinnin vaikutus työssäoppimisjakson sujuvuuteen? miltä 
tuntui? 
- mikä oli tärkeintä? 
- miten kehittäisit? 
 
3. Mitä muuta haluat kertoa kokemuksistasi: 
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Liite 3. Ryhmä A:n ohjeistus to-jaksolle 
 
ajankohta 
 
aihe vastuuhenkilö 
2 viikkoa ennen to-jakson 
alkua loka-marraskuu 
2010 
 
mentoroinnin esittely 
opiskelijoille: 
- mitä 
- miten 
- toimijoiden roolit 
- miksi/tavoite 
 keskustelua aikaisemmis-
ta kokemuksista 
 
to-jakson vastuuopettaja 
1 viikko ennen to-jakson 
alkua, marraskuu 2010 
 
yhteydenotto puhelimitse 
to-ohjaajiin, mentoroinnin 
esittely 
 
to-jakson vastuuopettaja 
marraskuu 2010, 1. viikko 
to-jaksolla 
 
mentorin valinta opiskelija 
marraskuu 2010, 1. viikko 
to-jaksolla 
 
nimetyn mentorin osoit-
taminen 
to-ohjaaja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
71 
 
 
Liite 4. Ryhmä B:n ohjeistus to-jaksolle 
 
ajankohta 
 
aihe vastuuhenkilö 
2 viikkoa ennen to-jakson 
alkua, joulukuu 2010 
 
mentoroinnin esittely 
opiskelijoille: 
- mitä 
- miten 
- toimijoiden roolit 
miksi/tavoite 
 
to-jakson vastuuopettaja 
tammikuu 2011, 1. viikko 
to-jaksolla 
 
mentorin valinta opiskelija 
 
 
 
 
 
 
 
 
